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NASLOV: MOBING NA DELOVNEM MESTU 
Diplomska naloga obravnava področje mobinga na delovnem mestu. Mobing sestavlja vrsta 
konfliktov v komunikaciji med delavci ali med podrejenimi in nadrejenimi. Mobing je pogost, 
saj se dogaja najmanj enkrat na teden in v daljšem časovnem obdobju (najmanj šest mesecev). 
Napadena oseba je izpostavljena sistematičnim in dlje časa trajajočim napadom, katerih 
namen je izločitev iz organizacije. Mobing vpliva na zmanjšanje produktivnosti zaposlenega v 
organizaciji. V diplomski nalogi tako obravnavamo proces mobinga ter vpliv na posameznika, 
na sodelavce in na organizacijo ter na širše družbeno okolje. V teoretičnem delu diplomske 
naloge smo želeli spoznati mobing, njegove strokovne in zakonske opredelitve, vrste, faze in 
oblike mobinga, vzroke za nastanek in posledice mobinga, ki jih imajo na žrtev, napadalca in 
na organizacijo. Spoznali smo tudi možnosti preprečevanja na javni in zasebni ravni, pravno 
ureditev mobinga v Evropi in v Sloveniji ter raziskave, ki so bile opravljene na temo mobinga. 
V empiričnemu delu diplomske naloge smo ugotavljali razširjenost mobinga med spoloma, 
glede na stopnjo izobrazbe in na različnih področjih zaposlitve. Predvsem smo želeli izvedeti, 
katere so najpogostejše vrste, oblike in posledice mobinga ter možnosti informiranja in 
izobraževanja znotraj organizacij. Zanimalo nas je tudi, na koga se lahko obrnemo po pomoč 
v primeru mobinga. 
Ključne besede: 













TITLE: MOBBING IN THE WORKPLACE 
The thesis deals with mobbing in the workplace. Mobbing in the workplace consists of a 
series of conflicts during communication among employees or among subordinates and 
superiors. These are frequent and occur at least once a week and during a longer period of 
time (at least six months). The individual is exposed to a systematic and long lasting attacks. 
The aim of these attacks is to exclude the individual from the organization. Mobbing also 
induces the fall of employee productivity. In this thesis we discuss the mobbing  process, the 
effect it has on the individual, staff and organization and also on a broader social environment. 
In the theoretical part of the thesis we familiarize ourselves with the term, its technical and 
legal definitions, different types, stages and forms of mobbing. Secondly, we research the 
causes and consequences it has on the victim, the attacker and on the organisation. 
Furthermore, we recognize the possibilities to prevent mobbing in private or public aspects of 
life and also the legal regulation of mobbing in Europe and Slovenia. We also included some 
of the research already conducted on this subject. For the empirical part we researched the 
prevalence of mobbing between sexes, education level and field of employment. Foremost, 
we wanted to find the most common types, forms and consequences of mobbing and also to 
determine possibilities of informing and educating staff inside these organizations. Finally, we 
wanted to find who to turn to for help in case of mobbing. 
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»Obstajamo zato, da pomagamo drugim. Če tega nismo sposobni, lahko težimo vsaj k temu, 
da jih ne bi prizadeli.«  (Dalajlama v Brečko 2014, str. 3) 
Ljudje smo socialna bitja, katerim so družbene vezi ključnega pomena, saj brez njih ne bi 
postali ljudje v polnem pomenu besede. Socialni odnosi, med katerimi imajo pomembno 
vlogo tudi službeni odnosi, imajo prav tako velik vpliv na posameznika in njegovo okolje, saj 
se formalni odnosi pogosto razvijejo v neformalne tudi izven delovnega okolja. Odnosi med 
ljudmi so izjemnega pomena, saj pripomorejo k sooblikovanju stališč, mnenj, prepričanj in 
prostora posameznika med ostalimi v družbi. Za človeka so sestavni del življenja, saj lahko 
pripomorejo k širjenju socialnega okolja in k občutku izpopolnjenosti. Organizacije igrajo 
ključno vlogo, da se njihovi zaposleni na svojem delovnem mestu počutijo kompatibilne in 
produktivne. Zato je potrebno med zaposlenimi razviti kulturo zaupanja in sodelovanja. 
Vendar kljub notranji dinamiki in dobrim odnosom s sodelavci in nadrejenimi mnogokrat 
pride do konfliktov in preizkušanja moči. 
»Psihično in čustveno nasilje je močno povezano z neetično komunikacijo, ki jo dolga leta 
nismo priznavali. Mnoge afere, ki so na svetovni ravni izbruhnile v novem tisočletju, pa so 
naplavile na brežine družbene realnosti tudi neetična ravnanja na ravni najglobljih človeških 
odnosov. In več kot očitno je, da gre pri mobingu zlasti za slednje, za napad na človekovo 
dostojanstvo v obliki nasilja – toda ne fizičnega, ampak veliko bolj pretanjenega in prikritega, 
v obliki nasilja besed in odnosov, ki lahko, kakor so potrdile raziskave, tudi ubija.« (Brečko 
2014, str. 5) 
K pojavu različnih oblik nasilja lahko prispeva organizacijska kultura, za katero je značilna 
slaba kakovost vodenja, pomanjkljiva kadrovska politika in visoke zahteve za delo. K temu ne 
pripomore niti negotovost delovnih mest in hiter tehnološki razvoj, kjer se vsak bori za 
preživetje. Temeljna vrednota ljudi je postala stalnost zaposlitve, za katero se želi vsak 
potruditi. Ker pa zaposlitve trenutno niso stabilne, se ljudje soočajo z mnogimi psihičnimi 
obremenitvami v delovnih okoljih. Z razvojem kapitalizma in globalizacije sta se spremenila 
obseg in ritem dela ter pričakovanja nadrejenih (Molan in Molan 2010, str. 26). Ker delovno 
okolje narekuje kapitalizem, so zaposleni postali sredstvo podjetij za dosego njihovega cilja 
(čim večji finančni zaslužek). Posameznik je postal hitro zamenljiv, zato se vsak želi izkazati 
v najboljši luči in tako ohraniti službo. Pri tem doživlja občutke preobremenjenosti, kar pa 
13 
 
ima posledično vpliv na medsebojne odnose v delovnem okolju. Tako borba za obstoj in 
preživetje spodbujata nastanek konfliktov, tekmovanje, zahrbtnost in posledično tudi mobing. 
Odnosi v službi se razvijejo v negativno smer, kjer prihaja do destruktivne agresivnosti. 
Zaposleni začnejo onesposobljati zaposlene. In družba je tista, ki igra ključno vlogo pri 
določanju, kaj je normalno in sprejemljivo in katera dejanja lahko označimo za deviantna. 
Zato v družbi obstajajo socialne norme, ki pripomorejo, da se takšna vedenja ohranjajo in 
preprečujejo nezaželena. Mobing je pokazatelj oslabitve socialnih norm – to prikazuje družba 
z vedenjem, podpiranjem in prenašanjem mobinga (Keashly in Harvey (b.l.), str. 105). 
Če se konflikti na delovnem mestu ne rešijo pravočasno in tako, da sta obe strani zadovoljni z 
izidom, se lahko stopnjujejo in prerastejo v resnejše oblike, kot je mobing. Termin mobing se 
najpogosteje povezuje z nasiljem na delovnem mestu. Vendar se je potrebno zavedati, da vsak 
konflikt ni mobing, je pa res, da je konflikt podlaga za nastanek mobinga. Mobing je stvar 
osebne presoje, saj je podvržen subjektivnosti vsakega posameznika. Mobing predstavlja 
destruktivno agresivnost, pri čemer je žrtev najpogosteje oseba, ki je občutljiva in ima krhke 
osebnostne meje. Na začetku žrtev občuti konflikt kot zmedo, kjer se postopoma povečuje 
občutek  nekompatibilnosti. Doživlja travme, kot so anksioznost, nočne more in napadi joka, 
ki se lahko stopnjujejo vse do simptomov, ki jih povezujejo s posttravmatsko stresno motnjo. 
»Skrb za razvoj človeških virov je ena od zelo pomembnih dejavnosti sodobne družbe. Zato 
nam nikoli ne sme biti vseeno, kakšen odnos vzpostavljamo v medsebojni komunikaciji. 
Vedno moramo ravnati tako, da spoštujemo značilnosti in različnosti vsakega posameznika, 
predvsem pa njegovo dostojanstvo. Da vedno vsi ne ravnamo tako, nam sporočajo tisti, ki se 
pri svojem delu srečujejo s pojavi trpinčenja« (Germič v Česen idr. 2001, str. 5).  
Trpinčene osebe so skozi mobing stigmatizirane, njihovo delo je oteženo in pogosto ostanejo 
sami brez moralne in finančne podpore. Delovno okolje postane stresen prostor, zato so žrtve 
vedno pogosteje bolniško odsotne. Ker nadrejeni ne prepoznajo problema mobinga, žrtev ni 






II OPREDELITEV RAZISKOVALNEGA PROBLEMA 
V teoretičnem delu diplomskega dela bomo razložili kaj je mobing, predstavili bomo njegove 
strokovne in znanstvene opredelitve, opredelili bomo faze njegovega razvoja, pojavne oblike 
in vzroke za nastanek. Pri tem se bomo posebej osredotočili na posledice, ki jih doživlja žrtev, 
povzročitelj in tudi organizacija kot celota. Predstavili bomo tudi možnosti njegovega 
preprečevanja in možnosti izobraževanja. 
V empiričnem delu bomo spoznanja, ki smo jih pridobili s študijem literature, preverili še v 
praksi. Preverili bomo:  
 v kolikšni meri je mobing razširjen, 
 ali obstajajo razlike med spoloma, stopnjo izobrazbe in vrsto področja zaposlitve glede 
izpostavljenosti mobingu, 
 v katerem delovnem razmerju je mobing najpogostejši, 
 katere so najpogostejše pojavne oblike mobinga, 
 katere so najpogostejše posledice mobinga, 
 ali žrtve mobinga poiščejo pomoč, 
 razširjenost možnosti izobraževanja in informiranja o mobingu s strani podjetij, 
 stališča anketirancev o možnostih prostovoljnega izobraževanja o mobingu in 
 na koga bi se obrnili po pomoč in informacije v primeru mobinga. 
 
Strukturo diplomskega dela smo zastavili tako, da smo ga razdelili na teoretični in empirični 
del. V teoretičnem delu bomo preko različnih avtorjev poskušali predstaviti pojem mobing in 
njegove strokovne ter znanstvene opredelitve. Nato bomo predstavili vrste mobinga, faze 
njegovega nastanka, pojavne oblike in vzroke za nastanek mobinga. Posvetili se bomo tudi 
posledicam, ki jih ima na žrtev, povzročitelja in organizacijo. Predstavili bomo tudi pravno 
ureditev preprečevanja mobinga v Sloveniji in v Evropi ter prav tako nekatere raziskave, 




Empirični del diplomske naloge pa je namenjen odkrivanju odgovorov na vprašanja 
predstavljena na strani 14. Zanimalo nas bo ali je mobing razširjen predvsem med ženskami 
ali moškimi, ali dosežena stopnja izobrazbe in področje zaposlitve vplivata na pojavnost 
mobinga, katera vrsta mobinga je najpogostejša, katere so najpogostejše pojavne oblike in 
posledice mobinga, ali podjetja nudijo žrtvam ustrezne informacije in literaturo o mobingu, ali 
žrtve poiščejo pomoč, na koga se obrnejo v primeru mobinga in kakšno je njihovo stališče o 
udeležbi prostovoljnega izobraževanja o mobingu.  
V diplomskem delu smo uporabili deskriptivno in kavzalno neeksperimentalno metodo 
raziskovanja. V teoretičnem delu diplomske naloge smo uporabili deskriptivno metodo, s 
katero smo ugotavljali, kakšno je stanje na izbranem področju, ne da bi si ga vzročno 
pojasnjevali (Sagadin 1993, str. 11). Ugotavljali smo, kako avtorji definirajo pojem mobinga, 
kakšne so njegove pojavne oblike, vrste in vzroki za njegov nastanek ter njegove posledice. 
Pozornost smo namenili tudi možnostim preprečevanja in izobraževanja na to temo ter 
njegovo pravno ureditev v Sloveniji in v Evropsku uniji. Predstavili smo tudi nekatere 
raziskave, ki so bile opravljene na temo mobinga v Sloveniji in v sklopu pete evropske 












III TEORETIČNI DEL 
1 DELO - ORGANIZACIJA - MOBING 
Delo predstavlja osnovno veščino, ki loči človeka od živali. Človek opravlja svoje delo bolj 
ali manj zavestno in pri tem uporablja svoje zmožnosti z namenom ustvariti si boljše življenje. 
Hkrati pa delo predstavlja temelj gospodarskega in socialnega življenja. Lipčnik in Možina 
(1993, str. 18) sta opredelila tri elemente, ki vplivajo na človekovo uspešnost pri delu: 
U = S * Z * M 
U= uspešnost, S=sposobnost, Z=znanje, M=motivacija 
Sposobnost – tisto, kar človek zmore 
Znanje – tisto, kar zna 
Motivacija – kar človek želi 
Slika 1: Zgradba človeških zmogljivosti (Lipčnik in Možina 1993, str. 19) 
Vsak si želi, da bi bil na službenem področju uspešen, kar nam daje motivacijo, da postanemo 
bolj ustvarjalni, uspešni, delovni itd. Z uspešno kariero je pogosto pogojena naša lastna 
eksistenca. Pomembno je, da v lastnem delu uživamo, vendar denar še vedno igra ključno 
vlogo (Lešnik v Gojkovič in Privošnik 2010, str. 111). Kadar ljudje govorijo o strastni 
pripadnosti k podjetju in se poistovetijo z njihovimi vrednotami, je to dobrodošlo za 
posameznika in za podjetje. Takšni ljudje imajo ponavadi dobro službo, oblikovane dobre 
službene odnose in podjetje z njimi ravna spoštljivo in dostojanstveno. Vendar mnogi delajo v 
službi, ker je njihov cilj predvsem preživetje in skrb za njihove družine ter vztrajajo kljub 
nenehnemu zatiranju in poniževanju. V organizacijah, kjer se zaposleni počutijo manjvredne, 
jim ni mar za svojo službo in so posledično tudi manj uspešni na svojem področju (Sutton 
2013, str. 137).  
Delovno mesto je prostor, kjer preživimo vsaj osem ur dnevno in kjer glavni razlog ni samo 
finančni zaslužek, ampak prostor v katerega bi morali z veseljem zahajati, saj je kraj, kjer  
srečujemo sodelavce in prijatelje ter nam prinaša osebno zadovoljstvo (Robnik 2012, str. 128). 
Nikakor pa nikoli ne smemo dovoliti, da služba postane naša kaznilnica, prostor zlorabljanja 
in mučenja. Ne smemo dovoliti, da posameznik postane žrtev mobinga  in se v tem procesu 
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iznakazi njihova osebnost. Zato je potrebno pravočasno odreagirati, pogumno pokazati, kje je 
meja človeškega dostojanstva, ki se je ne sme nikoli prestopiti (Dodič Fikfak v Česen idr. 
2010, str. 6). 
Vsaka organizacija je zasnovana na odnosih in normah, ki imajo velik vpliv na obnašanje in 
na vedenje njihovih zaposlenih, saj brez njih ne more delovati kot celota in posledično biti 
uspešna. Skupaj tvorijo organizacijsko kulturo, ki vsebuje oblikovan sistem prepričanj, 
vrednot in obnašanj ter določa, katera vedenja bodo podprli oz. kaznovali. Kadar pride do 
konfliktov, je od organizacije in njihove kadrovske politike odvisno, kako bodo sankcionirali 
agresijo preko organizacijske kulture, ki prevladuje (preko skritega kurikuluma organizacije). 
S svojimi dejanji (oz. neukrepi) prikazujejo svoj pogled na deviantno vedenje. Organizacijska 
toleranca igra pomembno vlogo pri reagiranju na različne oblike agresivnega vedenja. Zato je 
pomembno, da se konflikti razrešijo hitro v zadovoljstvo obeh strani. Kadar pa se konflikt ne 
razreši, lahko to privede do dejanj, ki so lahko psihične oz. fizične narave, žaljivih do 
posameznika in če se začnejo pojavljati v daljšem časovnem obdobju ter imajo lahko 
čustvene, zdravstvene, socialne in/ali ekonomske posledice, se v teoriji smatrajo za mobing 
(Brečko 2014, str. 7; Keashly in Harvey (b.l.), str. 105). 
»V nekaterih situacijah nasilja človek ne more ali se ne upa uporabiti nasilja ali znesti svoje 
jeze in zamere nad tistim človekom, ki ga je neposredno vznemiril ali razdražil, ker je 
povzročitelj 'nedotakljiv' (avtoriteta, nadrejeni – podrejeni položaj). Zato na tak način 
nakopičeno napetost agresivnosti sprosti z obrambnim mehanizmom prenosa (projekcije) tam, 
kjer to lahko.« (Arnšek 2010, str. 3) Vendar je takšno sproščanje agresije le začasno in ne 
ponuja zaključka in pomiritve. Vzrok frustracije ni zaključen, saj ostaja nedotaknjen in ob 
vsakem ponovnem snidenju občutki privrejo na plan. 
Mobing je izraz, ki ga danes najpogosteje povezujemo z nasiljem na delovnem mestu. Je 
termin, ki je široko družbeno sprejet in prepoznan v različnih deželah, kljub temu da določene 
države uporabljajo druge izraze, ki pa se po mnenju Brečko (2014, str. 7-8) v celoti vsebinsko 
ne pokrivajo. To so npr. teroriziranje na delovnem mestu (bullying), psihično trpinčenje 
(psychological harassment), sovražno vedenje na delovnem mestu (hostile behaviour at 
work), čustvena poškodba na delovnem mestu (workplace trauma), viktimizacija 
(victimization) ali psihološka agresivnost in čustveno nasilje (psyhological aggressions and 
emotional violence). Predvsem gre za dogajanja, ki povzročajo čustvene poškodbe, saj imajo 
posledice na duševno in psihično zdravje zaposlenega (Žnidaršič 2012, str. 284). 
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V zadnjih dvajsetih letih so bile izvedene že številne raziskave, ki so bile usmerjene izključno 
na nasilje na delovnem mestu. V Ameriki je v zadnjih letih prihajalo do mnogih streljanj, ki so 
se dogajala na delovnih mestih. To pa je privedlo do spoznanja, da delovna mesta niso tako 
varna, kot so si nekateri mislili. Razne novinarske analize in intervjuji o teh incidentih so 
pokazali, da so bili v nekaterih primerih storilci teh dejanj že dlje časa nadlegovani, 
marginalizirani ali žrtve mobinga s strani sodelavcev. Na primer v Kanadi je leta 1999 Pierre 
LeBrun ustrelil in ubil štiri sodelavce in nato sodil še sebi. Pozneje je bilo v sklopu raziskave 
ugotovljeno, da so se mu sodelavci posmehovali in ga dražili zaradi njegovega jecljanja. 
Podjetje, v katerem se je to dogajalo, pa glede pritožb ni storilo ničesar (Keashly in Jagatic 
2003, str. 34-35). 
Največji problem mobinga je njegovo nepoznavanje, saj mobing po mnenju Muellerja (2005 v 
Robnik 2012, str. 138) vsebuje element neverjetnosti – mnogim so dejanja mobinga nekaj, kar 
se ne dogaja okoli njih. Robnik (2012, str. 128) izpostavlja, da je pri mobingu najpogostejša 
ovira prikritost, še posebej v zgodnjih fazah. Mobing je po svoji naravi subtilen, saj je 
sestavljen iz cele vrste posameznih dejanj, ki same po sebi nimajo sporočilne vrednosti in 
teže. Šele skozi čas in povezovanje dejanj v kontekst pridobi mobing svojo moč in obliko. 
Organizacije pa so tiste, ki pripomorejo, da je mobing neviden in ga normalizirajo kot 
običajno delovno prakso. Socialni procesi v organizaciji ohranjajo obstoj dominantne 
ideologije, ki pa pripomore potiskati mobing v nevidno. K temu pripomorejo  zaposleni v 
organizacijah, ki si zatiskajo oči in s tem mobing normalizirajo (Bishop idr. 2005 v Robnik 
2012, str. 128). Mobing postane sprejemljiv oz. celo spodbujan. Vendar mnoge organizacije 
zdaj prepoznavajo potrebo po spremembi kulture delovnega mesta. Oblikujejo jasna pravila 
podjetja s katerimi želijo zaščititi njihove zaposlene pred mobingom (Cowie idr. 2002, str. 
34). 
Razvoj človeških virov danes predstavlja temeljni proces, ki pripomore k učinkovitosti 
organizacije. Pristop k upravljanju človeških virov je pomemben del upravljanja vsake 
organizacije, saj le tako lahko dosega prednost pred preostalimi podjetji. So vir znanja in 
sposobnosti, v katere je potrebno vlagati in razvijati. Zato je potrebno v naši družbi spremeniti 
pogled na zaposlenega in prepričanje organizacij, saj zaposleni predstavljajo ključni del v 
sestavljanki njihovega uspešnega delovanja. Pri tem pomembno vlogo ne igrajo le vodilne 
osebe v podjetju ampak tudi kadrovska služba. Njihova naloga je prepoznati morebitne 
težave, analizirati in pripraviti izobraževanja ter druge oblike skupinskih srečanj, ki bodo 
pomagali motivirati in povezovati zaposlene v uspešne ekipe. 
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2 KAJ JE MOBING? 
»Neetična komunikacija, ki je bila do nedavnega zavita v tančice in potisnjena v sence 
organizacije, je v zadnjem obdobju dobila ime. O problemu se je je začelo govoriti … in 
obravnavati.« (Tuškej 2007, str. 6) 
Mobing, kot dejanje posebne oblike nasilja, obstaja že dolgo, vendar se je njegova opredelitev 
in samo poimenovanje dejanj začela z Leymannom, ki je termin mobing posvojil s strani 
avstrijskega kinologa Konrada Lorenza. Lorenz je med opazovanjem živali ugotovil kako se  
obnašajo in sodelujejo ob prihodu vsiljivca v njihovo okolje. Za opis agresije med živalmi in 
njihov čredni nagon je uporabil izraz mobing. Psiholog Heinz Leymann je ta izraz prevzel iz 
njegove knjige in s tem želel opisati viktimizacijo posameznih otrok s strani skupine v 
šolskem okolju. Ta opazovanja je nato povezal z podobnimi opazovanji obnašanj v delovnem 
okolju in izraz mobing prenesel iz šolskega prostora v prostore organizacij. Leta 1986 je izdal 
knjigo z naslovom Mobing – psihično nasilje na delovnem mestu, kjer je oblikoval lastno 
definicijo mobinga (Leymann 1990, str. 120): »Mobing v delovnem okolju vključuje sovražno 
in neetično komunikacijo enega ali več posameznikov, ki je sistematično in najpogosteje 
usmerjeno proti enemu posamezniku, ki je zaradi mobinga potisnjen v nemogoč položaj, kjer 
nima zaščite in tudi ostaja sam zaradi stalnih dejanj mobinga. Ta dejanja so pogosta, najmanj 
enkrat na teden in v daljšem časovnem obdobju, najmanj šest mesecev. Zaradi pogostosti in 
trajanja sovražnega vedenja mobing vodi v duševne, psihosomatske in socialne težave.« 
Leymann je bil torej prvi, ki je uporabil izraz mobing kot termin za opis psihičnega nasilja na 
delovnem mestu in ga s tem uvedel v strokovni jezik. »Gre za konfliktov polno komunikacijo 
na delovnem mestu med sodelavci ali med podrejenimi in nadrejenimi, pri čemer je napadena 
oseba v podrejenem položaju ter izpostavljena sistematičnim in dlje časa trajajočim napadom 
ene ali več oseb z namenom izločitve iz organizacije ali sistema, pri tem pa napadena oseba to 
občuti kot diskriminiranje.« (prav tam) Leymann je tudi oblikoval LIPT vprašalnik (Leymann 
Invetory of Psychological Terrorization), ki predstavlja mejnik v preučevanju mobinga 
(Leymann 1993, str. 4). 
Za opis fizičnega in psihičnega nasilja na delovnem mestu se v današnjem času najpogosteje 
uporabljata izraza 'mobing' in 'bullying'. Izraz mobing je izpeljanka iz angleškega glagola 'to 
mob', ki pomeni 'napasti, planiti na, prerivati, se lotiti nekoga', torej z namenom nekomu 
škodovati ali mu storiti krivico oz. ga napasti. Izraz 'bullying' pa se je uveljavil predvsem v 
evropsko angleško govorečih in skandinavskih državah, medtem ko se izraz mobing uporablja 
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v nemško govorečih deželah, na Nizozemskem ter v nekaterih sredozemskih državah (Povše 
Pesrl idr. 2010, str. 8). 
Za samo uporabo termina mobing v Sloveniji se je odločila iniciativna skupina za 
preprečevanje mobinga, ki je organizirana v sklopu Kliničnega inštituta za medicino dela. 
Namesto poslovenjenih različic takšnih dejanj (šikaniranje, trpinčenje, psihično nasilje), so se 
raje odločili za uporabo izraza mobing, saj se jim zdi najprimernejši izraz za pojav čustvenega 
in psihičnega nasilja na delovnem mestu ter predstavlja ustrezen prevod izvirne angleške 
besede mobbing (Brečko 2014, str. 19-22). 
Mobing onemogoča produktivno funkcioniranje skupine, povzroča nezadovoljstvo in vsebuje 
veliko destruktivno agresivnost. Ponavadi se poišče 'žrtveno jagnje', skozi katerega se 
projicira jeza. In tako postane žrtev mobinga izbran posameznik, večkrat nežna, tiha in 
sramežljiva oseba, ki se ob kritikah in obtožbah zapre vase in postane tarča obtožb. »Kazanje 
s prstom na posameznika in pripisovanje vsega slabega njemu, povzroči, da steče kolektivni 
prenos agresije (nasilja) ostalih članov skupine v tega posameznika, ki postane tarča 
pregona.« (Arnšek 2010, str. 3-4) Končni izgon 'krivca' skupino pomiri. 
Na naš odnos in dojemanje mobinga vplivata družba in kultura v kateri živimo. Muršič (2008, 
str. 15) je dejal, da »vedenj, ki bi bila sama po sebi nasilna, sploh ni. Iskanje definicije nasilja 
torej ni bistveno spoznavni problem, temveč je predvsem vrednostno-normativni (in izrazito 
politični!) proces, v katerem ljudje glede na odbrane vrednote in norme vedno znova 
odločamo oz. določamo, kaj je in kaj ni nasilje.« Brodskyjeva (1976 v Keashley in Jagatic 
2003, str. 51), kot začetnica preučevanja mobinga na delovnem mestu v Ameriki, je ugotovila, 
da sovražno vedenje na delovnih mestih spodbuja organizacijska kultura. Po njenem mnenju 
so delavci najbolj produktivni takrat, če so izpostavljeni strahu pred nadlegovanjem. Mobing 
oz. nadlegovanje je predstavljeno kot funkcionalno vedenje, ki je včasih potrebno, da se 
poveča produktivnost in sprejemljiva uspešnost zaposlenih. Posledica takšnih vedenj je, da 
takšne oblike vedenja postanejo zaradi notranjih kulturnih norm v podjetjih sprejemljive. 
Mobing postane toleriran, saj so mnenja, da je potreben za dvig produktivnosti. Problem 
začne predstavljati tudi miselnost, da za dobrobit podjetja imajo npr. nadrejeni dovoljenje za 
nadlegovanje. 
Mobing pa predstavlja več kot le negativna komunikacijska dejanja. Je kompleksen vzorec 
negativne interakcije s prepoznavnimi opisnimi značilnostmi in lastnostmi. Te lastnosti ločijo 
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mobing od enkratnih agresivnih in diskriminacijskih dejanj. Lutgen - Sandvik idr. ((b.l.), str. 
46-48) so katalogizirali naslednje lastnosti: 
- ponavljanje (mobing je sestavljen iz pogostih in ponavljajočih destruktivnih dejanj); 
- trajanje (izrazita značilnost mobinga je njegova dolgoročna narava, Leymann je 
postavil rok trajanja na najmanj šest mesecev); 
- stopnjevanje (začne se s konfliktom, ki se stopnjuje v druge oblike agresivnih vedenj); 
- povzročanje škode (mobing je destruktivno vedenje in je povezano z žrtvino psihično, 
mentalno in službeno platjo življenja); 
- pripisovanje pomena (žrtve in opazovalci so mnenja, da so storilčeva dejanja 
namenska – se zavedajo, kaj se dogaja, je intencionalno); 
- sovražno delovno okolje (mobing je v organizaciji toleriran); 
- vzorci obnašanja in komunikacije (mobing sestoji iz verbalnih in neverbalnih dejanj, 
ki se stopnjujejo v nevzdržne vzorce obnašanja, ki so usmerjene proti žrtvi); 
- izkrivljena komunikacijska omrežja (komunikacija med sodelavci je oslabljena oz. 
prekinjena). 
 
3 STROKOVNE IN ZAKONSKE OPREDELITVE MOBINGA 
Po Evropi je mobing različno opredeljen in različno definiran. Razlikuje se tudi po pravni in 
strokovni opredelitvi. Večina držav izhaja pri urejanju mobinga iz Evropske socialne listine, 
ki v 26. členu določa: »Vsi delavci imajo pravico do dostojanstva pri delu« (Evropska 
socialna listina 1999). 
Mobing je termin, preveden iz mednarodno uveljavljenega termina mobbing, ki ga je 
slovenska delovnopravna zakonodaja iz leta 2007 v Zakonu o delovnih razmerjih v 6.a členu 
sprejela v svoj slovar, vendar za opis teh dejanj uporablja termin trpinčenje. »Prepovedano je 
trpinčenje na delovnem mestu. Trpinčenje na delovnem mestu je vsako ponavljajoče se ali 
sistematično, graje vredno ali očitno negativno in žaljivo ravnanje ali vedenje, usmerjeno 
proti posameznim delavcem na delovnem mestu ali v zvezi z delom.« (Zakon o delovnih 
razmerjih 2007) 
Mednarodni urad za delo opredeljuje mobing kot dejanja, ki so »incidenti, po katerih so 
zaposleni žaljeni, ogroženi ali pa napadeni v okoliščinah, ki so povezane z njihovim delom, 
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vključeno s potovanjem na delo ali iz dela, in ki vključujejo eksplicitno ali implicitno grožnjo 
njihovi varnosti, dobrobiti ali zdravju« (Okvirne smernice... 2002, str. 3). 
Carol Brodsky, začetnica preučevanja mobinga na delovnem mestu v Ameriki, je leta 1976 
napisala knjigo Nadlegovani delavec (The harassed worker), v kateri je objavila obsežno 
poročilo o mobingu na delovnem mestu. Vendar njeno delo v tem času ni imelo pravega 
občinstva. Njen vpliv je bil viden mnogo kasneje (Einarsen idr. 2003, str. 4). Mobing opisuje 
kot (1976 v Milczarek 2010, str. 21) »ponavljajoče in vztrajne poskuse ene osebe, da drugo 
muči, stre, onemogoča ali da izzove reakcijo. Je ravnanje, ki vztrajno izziva, izvaja pritisk, 
plaši, ustrahuje ali kako drugače spravlja druge ljudi v neprijeten položaj«. 
Davenport, Schwartz in Elliot (2002, str. 33) opredeljujejo mobing kot »čustveni napad. 
Prične se tako, da posameznik postane tarča nespoštljivega in škodljivega vedenja. Z 
namigovanji, govoricami in javno diskreditacijo se ustvari na delovnem mestu sovražno 
okolje, v katerem ena oseba združi ostale sodelavce, ki prostovoljno ali neprostovoljno 
sodelujejo v kontinuiranih sovražnih dejanjih, katerih cilj je odstraniti žrtev z delovnega 
mesta.« 
Stale Einarsen, vodilni moderni raziskovalec mobinga, je s kolegi na univerzi Bergen 
opredelil mobing kot sistematično grdo ravnanje s podrejenim, sodelavcem ali nadrejenim, ki 
lahko povzroči hude socialne, psihološke in psihosomatske težave pri žrtvi, če bi se te težave 
nadaljevale. Izpostavljenost takšnemu ravnanju ima lahko bolj uničujoč vpliv na zaposlene, 
kot pa druge težave in ravnanja, ki so povezana z delom (Einarsen idr. 2003, str. 3). Vsako 
dejanje ni mobing, kjer sta obe strani spora enakovredni in je konflikt le enkraten. Hoel in 
Cooper iz Velike Britanije opisujeta mobing kot situacijo, kjer ena ali več oseb skozi daljše 
časovno obdobje dobivajo vztrajno negativne reakcije s strani drugih ljudi. Žrtev je 
postavljena v položaj, ko se ni več zmožna braniti. Mobing pride najbolj do izraza skozi 
formalno strukturo moči organizacij. Do tega prihaja v primerih, ko nekdo prejema negativna 
dejanja s strani nadrejenega. Druga možnost je, da je položaj človeka, ki izvaja mobing, 
neformalen. Njegov vir moči izhaja iz znanja in izkušenj, kot tudi podpore s strani vplivnih 
oseb. Poznavanje žrtvenih šibkih točk postane vir moči v konfliktni situaciji (prav tam, str. 10; 
Milczarek 2010, str. 21). 
Mednarodna organizacija dela, Mednarodni svet medicinskih sester in Svetovna zdravstvena 
organizacija so poklicno nasilje definirale kot (Workplace 2003 v Robnik 2012, str. 130) 
»incidente, kjer so zaposleni zlorabljeni, se jim grozi ali so napadeni v okoliščinah, povezanih 
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z njihovim delom, vključeno z nedvoumnimi ali nakazanim ogrožanjem njihove varnosti, 
blagostanja in zdravja«. 
Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu (Ustrahovanje na… 2002) opredeljuje 
mobing kot »ponavljajoče se neprimerno ravnanje z zaposlenimi ali skupino zaposlenih, ki 
ogroža zdravje in varnost. Pri tej opredelitvi pomeni neprimerno ravnanje vsako ravnanje, ki 
ga ljudje ki se razumno odzovejo, ob upoštevanju vseh okoliščin razumejo kot zatiranje, 
ponižanje in ogrožanje. Ustrahovanje se pogosto izvaja z zlorabo moči, zoper katero se žrtve 
težko branijo«. 
Urdih Lazar in Stergar (2010, str. 130) opredeljujeta mobing na delovnem mestu kot »vsako 
ponavljajoče se ali sistematično in dolgotrajno graje vredno in očitno negativno, neetično in 
žaljivo verbalno ali neverbalno dejanje ene ali več oseb na delovnem mestu ali v zvezi z 
delom, usmerjeno proti drugi osebi ali več osebam, ki povzroča socialno izključevanje in 
ogroža psihično, fizično in socialno zdravje in varnost ter ga žrtve razumejo kot zatiranje, 
poniževanje, ogrožanje in žaljenje dostojanstva pri delu. Posamični primeri negativnega 
vedenja, kot ga opisuje definicija, lahko prav tako pomenijo napad na dostojanstvo na 
delovnem mestu, vendar jih kot enkratne incidente ne moremo šteti med trpinčenje na 
delovnem mestu«. 
Skozi leta so mnogi strokovnjaki oblikovali mnogo različnih definicij, vendar so si v 
določenih točkah podobni: mobing je opredeljen kot nasilje na delovnem mestu in ne kot 
enkratno konfliktno dejanje, kjer sorazmerje moči ni enakovredno porazdeljeno. Zanj je 
značilna pogostost (najmanj enkrat na teden, najmanj šest mesecev), ki vsebuje neetično in 
sovražno komunikacijo. Njegov namen je škodovati z različnimi oblikami nasilja, kar pa pri 
žrtvah povzroča različne oblike škode. Žrtve so potisnjene v kot, v položaj nemoči, kjer 
nimajo ustrezne pomoči in zaščite.  
Mobing predstavlja kontinuiteto negativnih dejanj, katerih namen je škodovati človeku iz 
različnih razlogov. Cilj storilca je žrtev potisniti na rob – kjer ga organizacija odpusti oziroma 
se za ta korak odloči sam. Pri tem žrtev doživlja stisko, izgublja podporo sodelavcev in 
širšega okolja. Sooča se z duševnimi in telesnimi obremenitvami, kot so na primer pojavi 
bolezni, kjer ni ugotovljen vzrok bolezni. Žrtev ima težave z nespečnostjo, anksioznostjo, 
depresijo in pojavljajo se problemi v domačem okolju. Ne glede na končen izid, žrtev zaradi 




4 SUBJEKTIVNOST IN OBJEKTIVNOST DEJANJ MOBINGA 
Vsak konflikt oz. nestrinjanje, ki se pojavi v sklopu organizacij, še ne pomeni, da ga lahko 
označimo za mobing, saj ne predstavlja enkratnega dejanja neustreznega vedenja. Zato same 
definicije postavljajo pravilo trajanja na najmanj enkrat na teden v sklopu šestih mesecev, da 
lahko dejanja maltretiranja označimo za mobing. Samo razlikovanje med subjektivnim in 
objektivnim dojemanjem mobinga je prvič omenila Carol Brodsky in predstavlja pomemben 
segment pri opredeljevanju mobinga na delovnem mestu. 
Ljudje smo značajsko in karakterno različni, zato se tudi različno odzovemo na dogodke in 
dejanja drugih ljudi. Veliko težavo predstavljajo subtilne oblike nasilja, kot je npr. šaljivo 
ogovarjanje. Za nekoga bo takšen način zbadanja na račun sodelavca neškodljivo vedenje, 
medtem ko bo žrtev to dojemala kot napad na njeno osebnost. Problem se začne, ko žrtev 
začne dojemati vedenje napadalca kot namerno. »Četudi ima določeno vedenje enake 
posledice kot mobing napadi, ga ne moremo opredeliti kot nasilje, dokler ga žrtev ne občuti 
ko takega. Šele ko bo verjela, da so ji to storili z namenom, da bi ji škodili, lahko govorimo o 
psihičnem nasilju. Njeno občutenje vedenja kot namerno škodoželjnega, je v tem primeru 
pomembnejše kot dejanski (ne)namen storilca. Torej se mobing na delovnem mestu ocenjuje 
glede na dojemanje žrtve« (Selden 2006 v Valentinčič 2008, str. 10). 
Niedl (1995 v Einarsen idr. 2003, str. 11) pravi, da vsebina opredelitve mobinga na delovnem 
mestu temelji na subjektivnem zaznavanju žrtve, kjer so ponavljajoča dejanja sovražna, 
ponižujoča in zastraševalna ter so usmerjena proti le njej. V situacijah, kjer ena oseba žali, 
provocira ali jezi drugo osebo, pogosto vključuje različne subjektivne interpretacije dogodkov 
obeh oseb (žrtve in storilca). Dogodki, ki bi bili za nekoga lažje žaljivi in spregledani, so 
lahko za drugega bolj resni in so lahko tudi vzrok za pritožbo. Tudi opazovalci mobinga težko 
ostanejo objektivni, saj se pogled skozi čas spreminja. 
Kar je subjektivno, je seveda težko dokazati. Neinformirani opazovalci lahko posamezne 
dogodke povsem drugače interpretirajo, saj nimajo vseh informacij oz. ne poznajo okoliščin. 
Določeno obnašanje in vzroke za mobing – njihov pomen razumeta le žrtev in povzročitelj. 
Dejstvo je, da imajo udeleženci mobinga skupno preteklost in prihodnost, zato tudi vpliva na 
njuno dojemanje in interpretacijo obnašanj in procesa razvoja (Hoel idr. 1999 v Einarsen idr. 
2003, str. 12). Največji problem, ki se torej pojavlja pri označevanju dejanj za mobing, je 
sama subjektivnost mnenj žrtev, storilcev in opazovalcev mobinga, saj se pogosto enačijo z 
dejanji, ki niso prijetna. Neustrezne oblike vedenja, kot je konflikt, nepravočasno 
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odgovarjanje na e-maile, odpuščanje zaposlenih zaradi ekonomskih razlogov, skrajševanje 
rokov za dokončanje delovnih nalog – če so to enkratna dejanja, še ne pomeni, da jih lahko 
povežemo z mobingom. Če pa se ta dejanja ponavljajo in je cilj izključitev zaposlenega iz 
organizacije in traja najmanj pol leta, pa jih lahko označimo za mobing. 
 
5 VRSTE MOBINGA 
Leymann v svoji definiciji mobinga na delovnem mestu izpostavlja, da je žrtev vedno v 
podrejenem položaju, torej se dogaja s strani nadrejenih, kar pa predstavlja le eno vrsto 
mobinga (vertikalni mobing). Vendar je največja zmota o mobingu ta, da se vrši le s strani 
nadrejenih, vodij, podrejeni pa so vedno žrtve. V organizacijah ne obstaja samo ta oblika, saj 
se mobing lahko izvaja tudi s strani osebe, ki je žrtvi v enakovrednem položaju (npr. s strani 
sodelavca) oz. s strani nekoga, ki ne spada v sklop same organizacije. Mobing se torej izvaja v 
vseh ravneh in smereh. 
Brečko (2014, str. 55) navaja, da se kar 44 % mobinga izvaja s strani sodelavcev, nič kaj 
manjši odstotek (37 %) s strani nadrejenih, 10 % med nadrejeni in podrejeni skupaj ter 9 % 
med podrejeni. 
Glede na vrsto mobinga ločimo (prav tam): 
- vertikalni mobing, 
- horizontalni mobing in 
- zunanji mobing. 
 
5.1 Vertikalni mobing 
Takšna vrsta mobinga se izvaja na vertikalni lestvici, ponavadi od zgoraj navzdol. Nadrejeni  
izkoriščajo svoj položaj in moč nad podrejenimi. Podrejeni zaradi bojazni pred izgubo službe 
ne ugovarjajo in sprejemajo mobing kot del njihove službe. 
Študije so pokazale, da se neposredni nadrejeni zaposlenim predstavljajo kot eden največjih 
vzrokov stresa na delovnem mestu. Pogosto so nadrejeni lahko razumljeni kot nekakšen vzor, 
kar pa posledično vpliva na posnemanje njihovega vedenja oz. so predstavljeni kot zgled. 
Nadrejeni hkrati igrajo pomembno vlogo, kako se bodo njihovi podrejeni spopadali s stresom, 
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pritiski in težavami ter kako bodo odreagirali v različnih situacijah. Tudi stil vodenja vpliva na 
dobro počutje in zdravje ter na produktivnost zaposlenih (Žnidaršič 2012, str. 291). 
5.2 Horizontalni mobing 
Je vrsta mobinga, ki se izvaja med zaposlenimi na enakovrednem položaju, na isti hierarhični 
lestvici. Ponavadi določena oseba (napadalec) želi odstraniti drugo osebo iz organizacije. K 
temu pripomore največkrat ljubosumje, nezdravi karierizem in zavist. Takšna oseba je 
ponavadi označena za 'črno ovco' v organizaciji, ki predstavlja vse tisto, česar se je potrebno 
znebiti za uspešno delovanje organizacije (Brečko 2014, str. 55). Pri tem ponavadi napadalec  
želi prikriti svoje napake, nezmožnosti in slabosti, da ni primeren kandidat za to delovno 
mesto in želi s takšnim vedenjem preusmeriti pozornost na nekoga, ki je lažje obvladljiv. 
Žrtev se takšnim napadom ne zna uspešno ubraniti in izgubi podporo s strani sodelavcev, saj 
napadalec uporabi svojo moč osebnosti, ki pritegne k sebi ostale in vpliva na njihovo 
mišljenje. 
5.3 Zunanji mobing 
Je mobing, ki se vrši v organizaciji, vendar napadalec prihaja od zunaj, izvajajo ga tretje 
osebe. To so osebe, ki niso zaposlene v sami organizaciji, vendar imajo z organizacijo opravka 
zaradi različnih razlogov. To so npr. partnerji, dobavitelji, svojci bolnikov, starši učencev, tisti, 
ki imajo večkratne kontakte z istimi strankami. Takšna oblika mobinga je pogosta v zdravstvu 
(medicinska sestra – svojci bolnikov) in v šolstvu (učitelj – starši učenca). V raziskavah 
Eurofounda je bilo ugotovljeno, da je bil že vsak dvajseti zaposleni izpostavljen mobingu, v 
treh od štirih primerov je šlo za zunanji mobing (prav tam, str. 56). 
 
6 FAZE MOBINGA 
Mobing se ne razvije oziroma ne nastane iz ničesar. Ni enkratno dejanje, vendar postopoma 
razvijajoč proces. Ponavadi je povod konflikt, ki se nadaljuje v nadaljnje faze. Žrtev je 
izpostavljena ponavljajočemu agresivnemu vedenju, ki ga je težko opredeliti, saj je v večini 
primerov posredne in diskretne narave. Žrtev postane izolirana, ponižana v javnosti, s 
pretirano kritiko postane tarča posmeha. Leymann je opredelil štiri razvojne faze, ki sledijo po 
vrsti, razen če se mobing ne ugotovi pravočasno, prepreči in sankcionira (Brečko 2014, str. 
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59-61; Davenport idr. 2002, str. 38; Einarsen idr. 2003, str. 13-14; Leymann 1990, str. 121-
122): 
1. faza: KONFLIKT 
Konflikt je kritičen dogodek, ki sam po sebi ni še mobing, vendar lahko predstavlja 
začetek, kjer lahko prihaja do nadaljnjih trenj. Konflikt je lahko odkrit ali tudi prekrit, 
da se žrtev vzroka pogosto ne zaveda. Ta faza je ponavadi kratkotrajna. 
       2. faza: MOBING IN STIGMATIZACIJA 
Psihoteror predstavlja resno fazo mobinga, saj jo sproži nerešen konflikt (glavni razlog 
za konflikt je izginil), ki povzroča medosebnostne napetosti, zaostrene odnose, vedno 
pogostejše napade na žrtev, na njeno delo in osebnost. Vsaka stran preneha 
komunicirati druga z drugo in začnejo se iskati zavezniki in podporniki drugih. V tej 
točki se razvije nespoštovanje, pomanjkanje zaupanja in odkrita sovražnost. Vse se 
izvaja z namenom, da bi se žrtev počutila izločeno in poškodovano. Prihaja do 
direktnega negativnega obnašanja, kjer je žrtev ponižana, izolirana in podvržena 
posmehu. Skupaj s psihološkimi napadi na žrtev se sproži proces mobinga. Pojavljati 
se začnejo grožnje, stopnjujejo se napadi in agresivno vedenje. Interpretacija vzroka in 
samega mobinga se razlikuje, tako pri žrtvi, kot tudi pri napadalcu. Žrtev v tej fazi 
postaja vedno bolj izolirana in doživlja različne simptome stresa. Zaradi nenehnih 
pritiskov in napadov je žrtev opredeljena kot problematična in nezbrana. Pri delu se  
pojavljajo vedno pogostejše napake. Žrtev postane odmaknjena in se zaradi strahu  
izogiba komunikaciji. Žrtvam se tudi odreče podpora v njihovem delovnem okolju in s 
tem se povečuje njihova izolacija in proces viktimizacije. 
3. faza: POSEG NADREJENIH IN DISCIPLINSKI UKREPI 
Zaradi napadov in šikaniranja je žrtev vedno pogosteje bolniško odsotna. Vedno večjo 
odsotnost žrtve začnejo opažati tudi nadrejeni, takrat pa mobing postane uraden. Ena 
od možnosti je, da vodstvo prevzame predsodke o žrtvi, katere je ustvaril storilec. 
Žrtev ni več žrtev, ampak postane sama vzrok mobinga oz. njena deviantna osebnost. 
Žrtev je predstavljena kot problem. Nadrejeni verjamejo govoricam, prevzamejo 
predsodke tistih, ki jih proizvajajo in krivijo žrtev za lastno nesrečo. Žrtev postane 
izločena, postavljena na drugo delovno mesto, kjer ne povzroča težav, nadrejeni pa se 
odzivajo z disciplinskimi ukrepi oz. žrtev odpustijo. Neprijetna posledica za žrtev je 




4. faza: KONEC DELOVNEGA RAZMERA 
Do prekinitve delovnega razmerja žrtve lahko pride, če se sam mobing ne ugotovi 
prej. Pogosto da žrtev sama odpoved, saj ne vzdrži pritiska. Večina (kar 66 % žrtev) 
podpiše sporazumno prenehanje delovnega razmerja. 
 
7 OBLIKE MOBINGA 
S samim napredkom družb so se zmanjšale oblike fizičnega nasilja, vendar so se zaradi tega 
razvile bolj prefinjene, modificirane oblike nasilja. Od fizičnega nasilja, ki so ga ponazarjale 
vojne, polne krvi, je samo nasilje v današnjem času spremenilo obliko – v mehkejše, prikrite 
in bolj zahrbtne oblike (Brečko 2014, str. 15). Takšno nasilje ne povzroča vidnih telesnih 
poškodb, ampak ima večje in trajnejše posledice na psihično stanje žrtev. Takšna vedenja so 
pogosto spregledana in tolerirana, žrtve njihove občutke potlačijo v nezavedno. 
Mobing vključuje mnoge oblike neustreznega vedenja in ravnanja, kot so žalitve, kričanje, 
poniževanja, grožnje, zatiranje, verbalno nasilje in tudi spolno ter fizično nasilje. Med 
najpogostejše oblike mobinga se pojavlja neustrezna komunikacija in omejevanje prav tega 
(vpitje, nenehno seganje v besedo, obrekovanje, ignoriranje, širjenje laži in govoric itd.). Sam 
mobing zavzema različne oblike, njegova raznolikost pa omogoča različne manipulacije (prav 
tam, str. 31). Prav zaradi tega je samo opredeljevanje mobinga in njegovo dokazovanje 
oteženo. Vendar vsak koncept na žalost vključuje negativna in nezaželena vedenja. Žrtve so 
izpostavljene rednim žalitvam ali žaljivim pripombam, kritikam, osebnim in v redkih primerih 
fizičnim zlorabam. Spet drugi se soočajo s socialno izključenostjo in izolacijo, doživljajo t.i. 
tihe dneve. Te oblike vedenja se uporabljajo z namenom, da se žrtev počuti ponižano, 
izključeno, zastrašeno in kaznovano (Einarsen idr. 2003, str. 9-10). 
Leymann je opredelil 45 različnih tipov ravnanj oz. obnašanj, značilnih za mobing ki jih je 
nato razdelil na pet kategorij, glede na njihovo naravo: (Brečko 2014, str. 32-39; Česen idr. 
2010, str. 8-9): 
1. Vedenja in ravnanja, ki pomenijo napad na samoizražanje in komuniciranje: 
a. omejevanje možnosti izražanja in komuniciranja s strani nadrejenega ali 
sodelavcev, 
b. kričanje in zmerjanje, 
c. seganje v besedo, jemanje besede, 
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d. nenehno kritiziranje dela, 
e. kritiziranje osebnega življenja, 
f. dajanje nejasnih pripomb, 
g. pisne, ustne grožnje in zastraševanje po telefonu, 
h. verbalne in pisne grožnje ter pritiski, 
i. izmikanje neposrednim stikom, odklonilne geste in pogledi. 
 
2. Vedenja in ravnanja, ki pomenijo napad na osebo kot socialno bitje in ogrožajo 
njene socialne stike (Predstavlja najhujšo in najpogostejšo obliko mobinga, saj je 
socialno okolje za posameznika izredno pomembno, saj ga potrebuje za preživetje in 
razvoj. Brez socialnega okolja človek ni človek v polnem pomenu besede.): 
a. ignoriranje (Z žrtvijo se ne želijo pogovarjati, kljub temu da jih žrtev sama 
nagovori. Takšno vedenje se ne pojavi čez noč in je znak za mobing, ki se 
dogaja že dlje časa.), 
b. z žrtvijo se nihče več noče pogovarjati, 
c. premestitev v druge delovne prostore oddaljene od sodelavcev (z namenom, da 
se preprečijo socialni stiki), 
d. splošna ignoranca s strani sodelavcev, 
e. sodelavci imajo prepoved pogovora z žrtvijo. 
 
3. Vedenja in ravnanja, ki napada osebni ugled žrtve: 
a. obrekovanje za hrbtom, 
b. širjenje neutemeljenih govoric, 
c. poskusi smešenja žrtve, 
d. poskusi prisile v psihiatrični pregled, 
e. izražanje domnev, da je žrtev psihični bolnik, 
f. oponašanje tipičnih vzorcev vedenja z namenom, da se žrtev osmeši, 
g. norčevanje iz telesnih hib, 
h. norčevanje iz zasebnega življenja, 
i. napad na politično in versko prepričanje žrtve, 
j. napačno ali žaljivo ocenjevanje prizadevanj na delu, 
k. dvom o poslovnih odločitvah žrtve, 
l. žrtev je deležna kletvic in obscenih izrazov, 
m. siljenje k opravljanju nalog, ki negativno vplivajo na samozavest, 
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n. poskusi spolnega zbliževanja in spolne ponudbe. 
 
4. Vedenja in ravnanja, ki pomenijo napad na kakovost poklicnega življenja in 
organizacijske vloge: 
a. žrtev ne dobiva več novih delovnih nalog, 
b. žrtvi so odvzete vse delovne naloge, 
c. dodeljevanje nesmiselnih delovnih nalog, 
d. dodeljevanje vedno novih nalog, pogosteje kot sodelavcem, 
e. dodeljevanje nalog, ki žalijo dostojanstvo, 
f. dodeljevanje nalog nad ravnijo kvalifikacije, 
g. poškodovanje delovnega mesta žrtve. 
 
5. Vedenja in ravnanja, ki pomenijo neposreden napad na zdravje žrtve: 
a. dodeljevanje za zdravje škodljivih nalog (npr. fizično naporno delo), 
b. fizična zloraba, 
c. grožnje s fizičnim nasiljem (grožnje, ki vključujejo udarce, spotikanje), 
d. uporaba lažjih oblik fizičnega nasilja, 
e. namerno povzročanje psihične škode, 
f. spolni napadi. 
 
Brečko (2014, str. 41-43) opredeli poleg osnovnih petih skupin še druge oblike mobinga, ki 
ponazarjajo diskriminativno vedenje. To skupino je poimenovala nadlegovanje na delovnem 
mestu, ki vključuje: 
1. nadlegovanje zaradi spola (takšna vrsta nadlegovanja je pogostejša v organizacijah, 
kjer je spolna struktura zaposlenih neuravnovešena, žrtve pa predstavljajo tisti, ki so v 
manjšini, npr. gasilke, policistke, vojakinje itd.), 
2. nadlegovanje zaradi spolne usmerjenosti, 
3. nadlegovanje zaradi starosti, 
4. nadlegovanje zaradi izobrazbe, 
5. spolno nadlegovanje: 
a. verbalno spolno nadlegovanje (opolzki komentarji, nezaželeno osvajanje, 
razglašanje spolnih podvigov, šale s spolno vsebino, siljenje k spolnosti), 
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b. neverbalno spolno nadlegovanje (dotikanje lastnih spolnih organov, 
razkazovanje spolnih organov, strmenje v posamezne dele telesa, žaljivo 
spogledovanje), 
c. fizično spolno nadlegovanje (ščipanje, nepotrebno dotikanje, nezaželena 
masaža ramen, vratu, nezaželeno objemanje, poljubljanje, spolni napad), 
d. karierno spolno nadlegovanje (ponujanje višjega delovnega mesta, višje plače, 
če nadlegovana oseba v zameno privoli v zmenek, spolne odnose itd.). 
 
Rayner in Höel (1997 v Cowie idr. 2002, str. 34-35; Pšunder 2012, str. 54) sta oblikovala svoj 
seznam oblik mobinga, ki jih razvrščata na podlagi obnašanja: 
1. grožnje poklicnemu statusu (omalovaževanje mnenj, javno poniževanje, obtoževanje o 
pomanjkanju truda), 
2. grožnje, povezane z osebnostjo posameznika (žaljivke, zmerjanje, ustrahovanje, 
uporabljanje vzdevkov), 
3. izolacija (fizična in socialna izolacija, preprečevanje dostopa do novih priložnosti, 
zaviranje informacij), 
4. preobremenjenost z delom (nepotrebni pritiski, nemogoči roki dela), 
5. destabilizacija posameznika (dodeljevanje nesmiselnih nalog, odvzemanje 
odgovornosti, ponavljajoče opominjanje o napakah, dodeljevanje nalog, ki so že v 
naprej usojene na neuspeh). 
 
Esser in Wolmerath (v Česen idr. 2013, str.13-17) sta opredelila svoj seznam dejanj mobinga, 
ki ga opisujeta kot »100+ dejanja mobinga«. Prikazuje dejanja mobinga in je pomemben za 
tiste, ki ta dejanja doživljajo, saj jim omogoča ta dejanja prepoznati in zaznati njihovo 
ponavljanje: 
1. Napadi na delovno učinkovitost in zmožnost opravljanja dela: 
a. prikrivanje delovnih rezultatov (npr. skrivanje dokumentov in datotek), 
b. manipulacije z delovnimi rezultati (namerno prirejanje napak), 
c. različne sabotaže (kraja, poškodbe), 
d. povzročanje motenj (nepotrebno telefoniranje), 
e. preprečevanje dostopnosti in/ali ponarejanje informacij, povezanih z delom, 




g. preobremenjevanje z delovnimi nalogami in določanje objektivno prevelike 
količine dela, 
h. neprimerna lokacija delovnega mesta (npr. hrup, izpostavljenost, motnje), 
i. razporeditev nalog tako, da se dogajajo neizogibne napake, 
j. preprečitev dostopa do običajnih informacijski poti (npr. e-mail, telefon), 
k. blokada skupnih delovnih nalog, 
l. odrekanje pomoči, nasvetov, podpore, 
m. nenadno prenehanje podpore, pomoči, nasvetov, 
n. kraja intelektualne lastnine, prilastitev delovnih dosežkov, 
o. nenehno jemanje poguma in volje, napadi s presenečenji (npr. nenadne 
menjave terminov, naročil), 
p. naloge niso popravljene oz. sabotirane. 
2. Napad na ohranitev delovnega razmerja: 
a. neutemeljeni opomini (izmišljeni razlogi), 
b. zagotavljanje napak pri delu, 
c. neutemeljene premestitve na drugo delovno mesto in/ali drugi prostor, 
d. neutemeljene odpovedi (razlogi so izmišljeni), 
e. manipuliranje z evidentiranjem delovnega časa, 
f. nenehen dvom v poklicno izobrazbo, 
g. podtikanje kaznivih dejanj, 
h. neutemeljeno zadrževanje izplačil, 
i. slabe poklicne ocene, 
j. blokada napredovanja v delovnem okolju, doseženih pozicij, 
k. namerno onemogočanje dodatnega in dopolnilnega izobraževanja. 
3. Destruktivna kritika: 
a. kritika napak, sprovociranih po navodilih povzročiteljev mobinga, 
b. nenehna, ponižujoča, prikrita kritika ali kritika brez vzroka, 
c. prenapihnjenost posameznih nezgod ali napak, 
d. oviranje dajanja predlogov, zatiranje truda za izboljšave, 
e. nenehno jemanje poguma, zatiranje motivacije. 
4. Napadi na socialno integracijo na delovnem mestu: 
a. ogovarjanje za hrbtom, 
b. prostorska izolacija, 
c. omejevanje izražanja mnenja (govorjenja) prizadetih, 
33 
 
d. namigovanja, dvoumne opazke, 
e. ustrahovanje in premestitev morebitnih zaveznikov, 
f. izključenost iz vsakodnevne komunikacije in neformalnih srečanj ( »zapiranje 
vrat«), 
g. izključenost iz običajnih vzajemnih strokovnih in prijateljskih skupin (npr. 
kuhanje kave), 
h. ignoriranje vprašanj, želje po pogovoru, iskanju pomoči in ponudbah za 
sodelovanje, 
i. demonstrativno umikanje s poti, od skupne mize, 
j. demonstrativno molčanje v prisotnostih prizadetih. 
5. Napadi na ohranitev socialnega ugleda v poklicu: 
a. širjenje govoric, provociranje čustvenih reakcij, 
b. namerno obrekovanje, zlonamerna podtikanja, 
c. poniževanje v navzočnosti ostalih oseb, 
d. izdajanje osebnih podatkov in informacij, 
e. oponašanje posameznikov z mimiko, gestikulacijo, karikaturo, 
f. namerno negativno obravnavanje ali navidezno pozitivno obravnavanje 
(pretirano hvaljenje), 
g. podtikanje psihičnih obolenj, 
h. izmišljevanje pritožb tretjih oseb (npr. ponarejena pisma). 
6. Napadi na samozavest: 
a. napihovanje napak in pomanjkljivosti, 
b. javno oznanjanje osebnih pomanjkljivosti, 
c. ponižanje, zloba, blamaža, zatiranje z verbalno nadvlado, 
d. grobo govorjenje, 
e. zanikanje osebnih kvalifikacij, 
f. vznemirjenost, žalitev, razžalitev, osramotitev, 
g. nameren napad in izkoriščanja osebne negotovosti, 
h. namerno neenakopravno obravnavanje, 
i. trajna, pretirana kontrola, odvzem poslovne sposobnosti. 
7. Povzročanje tesnobe, strahu in gnusa: 
a. zastraševanje, ogrožanje, prisiljevanje (npr. grožnje z izgubo službe), 
b. povzročanje gnusa (npr. nastavljanje pokvarjenih živil v pisarni), 
c. povzročanje tesnobe in strahu (npr. polaganje pajkov na pisalno mizo), 
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d. ukazi, naj obiščejo zdravnika, da jim preveri psihično zdravje. 
8. Napadi na osebno življenje: 
a. dodelitev neugodnega termina za letni dopust, 
b. pozivi posamezniku, ki je na dopustu ali bolniški, da se vrne na delo, 
c. stalni kontrolni klici in obiski, 
d. teroriziranje po telefonu (npr. klicanje zvečer ali ponoči), 
e. očrnitev žrtve pri prijateljih, družinskih članih, 
f. poškodovanje zasebnih ali službenih predmetov, oblek, 
g. prikrivanje vlog in dovolilnic (npr. za dopust), 
h. ponavljajoče se razvrednotenje interesov, dejavnosti, priljubljenih tem, 
i. ponavljajoče se razvrednotenje religioznega in političnega prepričanja. 
9. Napadi na zdravje in telesno nedotakljivost: 
a. povzročanje telesnih poškodb, 
b. sabotiranje varnostnih ukrepov, izginjanje varnostnih sredstev, 
c. odkriti fizični napadi in uporaba nasilja, 
d. namerna navodila za opravljanje zdravju škodljivih del, 
e. spolno nadlegovanje, 
f. prikrito dajanje zdravil ali sredstev, ki povzročajo odvisnost, 
g. priprava neužitnih in onesnaženih živil, 
h. povzročanje škodljivega vpliva na zdravje (npr. hlad, glasnost, razpršila), 
i. izrabljanje invalidnosti in bolezni prizadetega, 
j. pozivanje k samomoru. 
10. Preprečevanje pomoči: 
a. opuščanje pomoči potrebnim, 
b. dopuščanje, da se mobing dogaja, 
c. vnaprejšnje obtoževanje žrtve, 
d. zanemarjanje in zasmehovanje poškodb, 





8 VZROKI ZA NASTANEK MOBINGA 
Za nastanek mobinga nikoli ne obstaja le en vzrok, ampak je podlaga sklop medsebojno 
povezanih dejanj in vzrokov. K temu pripomore tudi povečana tekmovalnost organizacije. 
Čeprav je dobrodošla za dobrobit podjetja, mora vendar potekati tako, da pri tem ni ogroženo 
posameznikovo dostojanstvo. Samo tekmovalnost spodbuja globalizacija, družba znanja, 
individualizacija in novi načini življenja, mreženje, decentralizacija, prožnost dela, 
vseživljenjsko izobraževanje in vedno hitrejše naraščajoče spremembe. Vedno več raziskav 
dokazuje, da se mobing pojavlja v organizacijah, kjer dopuščajo in celo nagrajujejo 
neustrezne oblike vedenja in ravnanja in kjer je prisotna visoka stopnja konformizma (Brečko 
2014, str. 45; Mobbing ali...(b.l.)). 
Selič (2009 v Žnidaršič 2012, str. 285) razlikuje med dvema vrstama vzrokov pa nastanek 
mobinga na delovnem mestu: 
1. mobing kot posledica konflikta, ki se stopnjuje ali 
2. mobing kot posledica vzroka storilčevega izživljanja svoje agresije; žrtev je slučajna 
oseba, ki se znajde v tem položaju, pri čemer sama žrtev ni vpletena v konflikt. 
 
Arnšek (2010, str. 4-5) opredeljuje objektivne in subjektivne dejavnike za nastanek mobinga 
na delovnem mestu: 
1. delovno okolje (je okolje v katerega smo dani), 
2. nasilje (naravni odziv vseh ljudi, ki se počutijo ogrožene), 
3. nesposobnost zaznavanja in reševanja konfliktov (slab pretok informacij, 
neusposobljenost preprečevanja in reševanja konfliktov s strani nadrejenih in vseh 
ostalih zaposlenih), 
4. tolerantnost do psihičnega nasilja (tolerantnost je odvisna od družbe – na 
Norveškem je glasno navajanje navodil že oblika mobinga, medtem ko je v Italiji 
razumljena kot normalna oblika komunikacije), 
5. socialna klima organizacije (na obnašanje zaposlenih vpliva prikriti kurikulum – 
nenapisana, vendar vsem poznana pravila), 
6. slaba organizacija dela (neorganiziranost, nesmiselno dodeljevanje nalog, časovnih 
rokov, pomanjkanje števila zaposlenih, zunanji pritiski), 
7. slabo vodenje (neusposobljenost nadrejenih, slab pretok informacij, avtoritarni stil 
vodenja, dopuščanje mobinga oz. iskanje izgovorov za opravičevanje takšnih vedenj), 
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8. socialni položaj žrtev mobinga (spol, barva kože, vera, spolna usmerjenost, 
invalidnost, življenjski stil in slog itd.), 
9. osebni motivi (uveljavljanje moči, nezadovoljstvo z lastnim delovnim mestom, 
ljubosumnost, predsodki, prikrivanje lastne nesposobnosti, zavist), 
10. pasivnost prič mobinga (večina se jih boji za svojo službo oz. da bodo oni sami 
postali žrtve mobinga), 
11. mobing kot sredstvo za zmanjšanje števila zaposlenih. 
 
Leymann (v Brečko 2014, str. 45) pravi, da med glavne vzroke mobinga ne more šteti 
osebnostne značilnosti žrtev. Po njegovem mnenju med poglavitne vzroke za nastanek 
mobinga spadajo organizacijski dejavniki (kakovost vodenja, organizacijska kultura). Zato je 
potrebno pri pojasnjevanju nastanka mobinga vedno upoštevati: 
1. značilnosti žrtve, 
2. značilnosti napadalca oz. povzročitelja in 
3. značilnosti organizacije in organizacije dela. 
8.1 Značilnosti žrtve 
Žrtve so ponavadi osebe, s strani katerih se izvajalci mobinga počutijo ogrožene oz. so tisti, 
na katerega lahko znašajo svoje frustracije ali dokazujejo svojo moč. Žrtev je sistematično 
stigmatizirana, kjer prihaja do poseganja v posameznikove pravice. Takšno obravnavanje 
skozi leta za posameznika pomeni, da mu upada samozavest, motivacija, delovni elan in ni 
več sposoben najti oz. dobiti dobre zaposlitve (Arnšek 2010, str. 8; Leymann 1990, str. 119). 
Glasø (2007 v Žnidaršič 2012, str. 291) je opisal žrtve mobinga kot nezahtevne, dobro 
misleče, vestne ljudi, ki so prilagojeni na težavne razmere. Glasø se je v svoji raziskavi 
spraševal ali obstaja splošni profil žrtev mobinga. Žrtve so poročale, da je k nastanku 
mobinga prispevalo pomanjkanje obvladovanja sredstev in lastne učinkovitosti (npr. 
sramežljivost, pomanjkanje znanja, nizko samospoštovanje in neobvladovanje konfliktov).  
Duraković (2011 v Žnidaršič 2012, str. 291-292) je izpostavil pomen relacijskega družinskega 
modela, »ki predpostavlja  motnje v primarnih odnosih s starši kot tiste, ki resno učinkujejo na 
poznejše odnose v družini in zunaj nje, vendar ne v smislu nerazvitih potreb določenega 
obdobja, ampak kot tiste, ki oblikujejo proces nastajanja afektivnega psihičnega konstrukta, 
na osnovi katerega potem otrok dojema medsebojni svet. Ravno naa podlagi tega 
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nezavednega konstrukta otrok pozneje v življenju vedno znova poustvarja stare modele 
odnosov oz. vzdušje odnosa, ki pomembno vpliva na afektiven regulacijski sistem.« To 
pomeni, da na oblikovanje odnosov v delovnem okolju vplivajo odnosi, ki so se že oblikovali 
v družini. Posameznik, ki je bil v družini obravnavan kot manjvreden, kriv itn., bo te odnose 
prenesel v službene prostore. Osebe z nizko samopodobo pogosteje postanejo žrtve, saj so 
izpostavljene in za napadalce najlažje žrtve (Žnidaršič 2012, str. 292). 
V Berlinu je bila opravljena raziskava na temo No mobbing, kjer je bilo ugotovljeno, da 66 % 
žrtev zaseda srednjo stopnjo v organizacijski hierarhiji in 30 % višji položaj (npr. inženirji, 
zdravniki, arhitekti itd.). Mobing je zelo redko prisoten med nekvalificirano delovno silo. 
Edini poklic, kjer ni bilo ugotovljenega mobinga, je poklic pravnika. Raziskave (Grund 1995 
v Davenport idr. 2002, str. 26) so pokazale, da je mobing najpogostejši pri višje usposobljenih 
izobražencih in v nevladnem sektorju, na področju izobraževanja in zdravstva. Mnoge 
nadaljnje raziskave, opravljene na temo mobinga, so uspele opredeliti najpogostejše 
značilnosti žrtev mobinga (Brečko 2014, str. 48-50; Arnšek 2010, str. 8): 
- odvisni, naivni, tihi, vase zaprti, sramežljivi, socialno manj spretni, ki ne znajo reči 
'ne', 
- telesni invalidi, 
- 'poštenjaki' (tisti, ki opazijo nepravilnosti pri delu in na to tudi opozarjajo), 
- mladi, ki so se komaj zaposlili in nimajo še toliko izkušenj ter starejši, ki so pred 
upokojitvijo, 
- zaposleni, ki za podjetje delajo že dolgo in čezmerno, ki zahtevajo napredovanje, 
povišanje plače, 
- višek delovne sile, 
- zaposleni, ki so pogosto na bolniški, 
- ženske (med žrtvami jih je kar 62.8 %), 
- pripadniki manjšin in vsi, ki odstopajo od povprečja (pripadniki druge rase, vere, 
spolne usmerjenosti). 
 
Med žrtvami se vedno pojavljajo skrajnosti posameznikove osebnosti, ki hitro lahko postane 
naslednja tarča, kjer niso izločeni niti visoko izobraženi posamezniki. »Mobing na 
intelektualno zahtevnih delovnih mestih se pogosto začne z organizacijskim oporekanjem 
delovnih postopkov in politiko. Problem je, da večina vodstev ignorira s svojo glavo misleče 
posameznike. Dejstvo je, da s(m)o s svojo glavo misleči posamezniki nadležni, v slovenski 
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družbi je bolj zaželeno kimanje kot konstruktivna kritika, ki jo v večini primerov vodstva ne 
sprejemajo oz. ne razumejo kot konstruktivno s ciljem, da bi se stvari, delovni postopki, 
organiziranost ipd. izboljšale, temveč kot napad na lastno (ne)sposobnost vodenja in 
organiziranje dela, strokovnost ipd.« (MOBING – ko organizacija ni do oseb… 2009) 
8.2 Značilnosti storilca 
Storilcem, ne glede na različne prilagojene socialne vloge, je skupno, da želijo zasesti najvišje 
položaje socialne lestvice in želijo ne glede na ceno biti v središču pozornosti. So razdiralni in 
zlonamerni ljudje, ki škodujejo ljudem okoli sebe in spodkopavajo uspeh organizacije. Vendar 
želijo za mobingom skriti svojo nesposobnost, neznanje, predsodke, zavist, slabo 
samopodobo, nizko samovrednotenje in neustreznost zasedanja delovnega mesta. Ti storilci 
izvajajo mobing zavedno (načrtno) ali pa na nezavedni ravni (kot oblika obrambnega 
mehanizma, ko se počutijo ogroženo). Izvajalci mobinga uporabljajo različne vedenjske 
vzorce proti žrtvam zlorabe, nasprotovanja, predsodke, obtoževanja, negativizme, laži, 
obrambne mehanizme zanikanja in projekcije. Strah jih je, da bi bila razkrita njihova 
neustreznost, nesposobnost, pomanjkanje znanja, izkušenj in da bi se morali javno zagovarjati 
ter opravičevati lastna dejanja. Storilci mobinga so se takšnega vedenja naučili že v zgodnjih 
letih svojega življenja (v večini v šoli), da se je z nasiljem možno izogniti neprijetnim 
situacijam in posledicam lastnih dejanj. Obtoževanje druge osebe, zanikanje, uporaba 
razdiralnega nasilja, igranje žrtev, žaljenje, obrambni mehanizmi zanikanja in projiciranja, 
vzbujanja občutka krivde, spodkopavanje samozavesti in ugleda v socialnem okolju – vse to 
predstavlja ugodne pogoje za mobing (Arnšek 2010, str. 7; Sutton 2013, str. 9-10). 
Napadalci so predvsem tisti, ki želijo z mobingom skriti svoje pomanjkljivosti. Značajska 
poteza izvajalca mobinga, ki je hkrati lahko vzrok za njihova dejanja, je t.i. kompenziran 
kompleks manjvrednosti. To pomeni, da storilec mobinga svoj notranji občutek inferiornosti 
želi prekriti z zunanjo sliko večvrednosti skozi različne oblike vedenj, ki pa jih lahko 
označimo tudi za mobing (poniževanje, poskusi žalitve, spolno nadlegovanje). S temi dejanji 
želijo dokazati svojo večjo vrednost nad ostalimi tako, da pri drugih dokažejo njihovo 
manjvrednost (Žnidaršič 2012, str. 290). Brečko in Arnšek sta izpostavila naslednje 
značilnosti storilcev (Brečko 2014, str. 50-51; Arnšek 2010, str. 7): 
- napadalci so osebe z močnimi predsodki (npr. o veri, spolu; prepričanje, da je on 
boljši), ki uživajo v sovraštvu, 
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- so osebe, ki jih je strah, ki se počutijo nesposobne in želijo z mobingom preusmeriti 
pozornost od sebe na druge, ker niso sposobni sprejemati posledic za lastna dejanja, 
- osebe, ki se nikoli niso naučile sprejemati odgovornosti za lastno vedenje, 
- osebe, ki so verbalno agresivne, 
- osebe, ki govorijo slabo o svojem podjetju, 
- osebe, ki so premalo obremenjene, 
- osebe, ki nikoli ne povedo naravnost v obraz, kaj jih moti in pri tem uporabljajo 
preveč diplomatski jezik, 
- so osebe, ki ne priznavajo odgovornosti za lastno vedenje in se niso pripravljene 
naučiti drugih oblik vedenj in ravnanj, 
- so osebe, ki izkoriščajo prednosti sveta odraslih ljudi, vendar so nesposobne 
posledične odgovornosti. 
 
Takšne osebe lahko zasedajo vodilne položaje oz. imajo določene prednosti v organizaciji 
(višja plača, večja moč, materialne in socialne ugodnosti, dobra zunanja podoba) in te pozicije 
ne želijo izgubiti za vsako ceno, kljub temu da ne ustrezajo pogojem in zahtevam delovnega 
mesta. Zaradi patološke oblike strahu pred razkritjem njihove nesposobnosti, neuspešnega 
dela in sodelovanja, se poslužujejo mobinga, ki omogoča odvrnitev pozornosti od sebe na 
drugo osebo (Arnšek 2010, str. 7-8). 
8.3 Značilnosti organizacij in organizacije dela 
»Nojevsko potiskanje glave v pesek in iluzija, da so vsa naša delovna okolja prijetna, da se v 
vseh spoštuje našo dostojanstvo, da so nam povsod dani pogoji, da svoje delo opravljamo 
dobro, ne pomagajo pri preprečevanju in reševanju problema. Dejstvo namreč je, da lahko 
začnemo problem reševati šele, ko o njem spregovorimo in ko mu damo ime.« (Irena 
Milanovič v Robnik in Milanovič 2008, str. 5) 
Med poglavitne vzroke spadajo dejavniki znotraj organizacije. Sama organizacija in njihova 
kultura ima velik vpliv na dojemanje mobinga na delovnem mestu. Če sama organizacija 
nima razvite ustrezne organizacije dela, kjer posledično prihaja do preobilice dela, kjer nimajo 
razvitih delovnih navad in managment ne kaže zainteresiranosti za svoje zaposlene, kjer je 
pomemben samo končni rezultat, lahko hitro privede do pojava mobinga na delovnem mestu. 
Organizacija podpira mobing s stilom vodenja (avtoritativen ali pa s laisazze-faire stilom 
vodenja), s sistemom nagrad in ugodnosti, s pridobivanjem moči tistih, ki mobing izvajajo itd. 
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Ključno vlogo pri tem igra tudi kadrovska služba, ki je odgovorna za razvoj človeških virov 
organizacije.  
Mobing je posledica slabe komunikacije, konfliktov, slabih medsebojnih odnosov, nizke 
produktivnosti in nezadovoljstva zaposlenih. Zato je potrebno, da organizacije vzpostavijo 
sistem prepričanj in tako spodbujajo medsebojne odnose zaposlenih (Povše Pesrl idr. 2010, 
str. 7). Zaposlenim je potrebna ustrezna pomoč in omogočanje možnosti soočanja s problemi, 
saj se le tako krepi notranja organizacijska kultura, ki povečuje zaupanje in samozavest 
zaposlenih. 
Brečko (2014, str. 48) navaja naslednje značilnosti organizacije dela, ki povečujejo možnosti 
za pojav mobinga: 
- nejasna delovna struktura in nejasno razdeljevanje nalog ter odgovornosti, 
- nezasedena delovna mesta (spodbujajo boj za ta mesta), 
- negotovost delovnih mest, 
- velika intenzivnost dela (kratki roki za dokončanje nalog, časovni pritiski), 
- slabo poznavanje kompetenc njihovih zaposlenih, 
- podcenjevanje dela zaposlenih, 
- preobremenjenost z delom. 
 
K večji pojavnosti mobinga pripomore tudi izoblikovana kultura organizacije. MOD 
(Mednarodna organizacija dela) je opredelila model organizacije, kjer je verjetnost pojava 
mobinga večja: premajhno število zaposlenih, zaposleni delajo v kulturi toleriranja stresa in 
nasilja, slaba delovna klima, delovanje pod stalnim pritiskom, slab vodstveni kader, 
diskriminatorska klima, spolna in rasna diskriminacija, nejasna pravila upravljanja in 
nedosledno uveljavljanje pravil (Robnik 2008, str. 15). Podjetja z oblikovano strogo hierarhijo 
in avtoritativnim slogom vodenja, kjer vodstveni kader ne kaže zanimanja za svoje zaposlene, 
predstavljajo idealno podlago za pojav mobinga. K temu pripomore nezadostna komunikacija 
med zaposlenimi, slabi medsebojni odnosi, pomanjkanje medsebojnega spoštovanja, 
izpostavljenost nizkih moralnih standardov in nizke vključenosti zaposlenih v soodločanje. Če 
podjetja ne razvijajo veščin za učinkovito reševanje problemov in spodbujajo tekmovalnost 
med zaposlenimi, tam kjer so nejasna pravila poklicnega kodeksa (neizvajanje, ostaja le na 
listu papirja), kjer onemogočajo možnosti za poklicna izobraževanja in usposabljanja, sami 
ustvarjajo plodna tla za netolerantnost do kulturnih razlik. S pomanjkanjem profesionalizma 
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se znotraj podjetja sooblikuje družbena odgovornost, kar pa privede do pomanjkanje etičnega 
obravnavanja zaposlenih, kot tudi strank (Brečko 2014, str. 46-48; Povše Pesrl idr. 2010, str. 
10; Robnik in Milanovič 2008, str. 15). 
 
9 POSLEDICE MOBINGA 
»Zaradi mobinga je najbolj prizadeta z dolgoročnimi posledicami žrtev, toda nič manj ni 
prizadet ves oddelek in s tem organizacija. Izgublja pa tudi družba.« (Brečko 2014, str. 69) 
Ko se znotraj organizacije zgodi mobing, čutijo njegove posledice vsi. Sama žrtev se sooča s 
psihosomatičnimi težavami, organizacija z dejstvom, da njihova kultura dela in sodelovanja ni 
učinkovita, prihaja do upada občutka pripadnosti in zaupanja v podjetju s strani ostalih 
zaposlenih. Vsi zaposleni se začnejo soočati s strahom, da tudi oni lahko postanejo naslednje 
žrtve. Ko se pojavi mobing, se večina raje začne izogibati žrtvi, ignorirajo jo, v smislu 'bolje 
on, kot jaz'. Mobing ima velik vpliv na preoblikovanje dojemanja vsakega zaposlenega na 
njegovo delovno okolje in življenje nasploh. 
Posledice mobinga so lahko pogubne. Ljudem je izžeta energija in samospoštovanje, vpliv 
tega je niz poniževalnih soočenj. Posledice se kopičijo in vplivajo na posameznikovo duševno 
stanje, na predanost organizaciji, sodelavcem in nadrejenim. Ljudje, ki izvajajo mobing, imajo 
poguben kumulativen učinek. Njihova dejanja in zlobne interakcije imajo večji vpliv na 
razpoloženje kot pozitivne interakcije – kar petkrat večjo udarno moč. Da človek izniči ta 
pogubna dejanja, potrebuje mnogo več pozitivnih ljudi, dogodkov obdanosti s prijaznostjo ter 
veseljem. Mobing nima le negativnih posledic za žrtve, ampak čutijo posledice tudi sodelavci, 
družinski člani, prijatelji – vsi, ki so priča mobingu oz. so slišali zanj. Tepper (1995 v Sutton 
2013, str. 39-41) je v svoji raziskavi ugotovil, da zaposleni, med katerimi se izvaja mobing, 
težje usklajujejo družinsko in poklicno življenje in da se strinjajo s trditvijo, da njihovo »delo 
vpliva na njihovo zasebno oz. družinsko življenje« (prav tam). 
Sutton (2013, str. 106-107) ugotavlja, »da povečanje statusnih razlik med ljudmi na vrhu, v 
sredini in na dnu hierarhične lestvice iz vseh izvabi najslabše lastnosti. Alfa samice in samci 
se spremenijo v sebične in neobčutljive kretene in začnejo trpinčiti podrejene. Ljudje na dnu 
piramide se umaknejo, utrpijo psihološko škodo in so pri delu veliko manj uspešni, kot bi bili 
sicer. Številna podjetja te težave še povečujejo, ker nenehno ocenjujejo in razvrščajo ljudi, 
nagrajujejo razvajence, ostale pa obravnavajo kot drugo- ali tretjerazredne državljane. 
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Obžalovanja vredna posledica takega ravnanja je, da ljudje, ki bi morali biti prijatelji, 
postanejo sovražniki in na svoji poti navzgor brezobzirno pohodijo vse, kar jim stoji na poti. A 
prepričanje, da je življenje v organizacijah en sam boj za preživetje, je nevarna polresnica. 
Skoraj vedno gre za preplet sodelovanja in tekmovanja. Organizacije, ki prepovedujejo 
tekmovalnost med zaposlenimi, niso samo prijaznejše do ljudi, ampak so tudi uspešne – kljub 
družbenim mitom, ki trdijo nasprotno.« 
9.1 Posledice mobinga za žrtve 
Največji vpliv mobinga zagotovo čutijo žrtve. Vendar se žrtev na začetku mnogokrat ne 
zaveda svojega položaja. Vedno znova dokazuje, da dela dobro, da je sposobna, vendar pri 
tem doživlja stres, napetost in je posledično bolj dovzetna na negativne odzive. Mobing začne 
močno vplivati na počutje in samopodobo posameznika (Povše Pesrl idr. 2010, str. 11). 
Najpogosteje je žrtev potrta, obupana, žalostna, počuti se izčrpano, nenaspano, upade volja do 
dela, začne ji primanjkovati motivacije, vedno pogosteje doživlja izbruhe joka in izgublja 
nadzor nad lastnim vedenjem. Lahko se začnejo pojavljati motnje hranjenja in spomina, nočne 
more, doživlja strah, tesnobo, anksioznost in upad samozavesti. Mobing vpliva tudi na 
socialne odnose žrtve, doživlja krizo osebnosti (razvrednotenje osebnih vrednot), pojavijo se 
lahko depresivne motnje, psihosomatska obolenja, oslabi ji imunski sistem, pojavljati se lahko 
začnejo tumorji in agresija. Mnogi avtorji opozarjajo na vedno večjo nevarnost samomorov, 
pogosteje da pride tudi do posttravmatske stresne motnje (Brečko 2014, str. 62-63). Namie 
(2003 v Lutgen - Sandvik idr. (b.l.), str. 57) je v svojih raziskavah ugotovil, da je 1/3 žensk in 
¼ moških doživelo ključne simptome posttravmatske stresne motnje: depresijo, ponavljajoče 
doživljanje stresnih situacij, občutek odmaknjenosti od drugih, anksioznost, zlorabo drog in 
alkohola ter pomanjkanje zanimanja. Žrtve mobinga pogosto postanejo preobremenjene z 
dogodki, ki so se jim zgodili, počutijo se nesposobne in se ne upajo vrniti nazaj na delovno 
mesto. Izkušajo občutke dvoma, ponižanja in sramu (Žnidaršič 2012, str. 286-287). Dotedanje 
raziskave mobinga so pokazale, da se je oblikoval vzorec odzivov žrtev, ki si sledijo v 
naslednjem zaporedju: začetno samoobtoževanje, osamljenost in razvrednotenje (Brečko 
2006, str. 14-15). 
Leymann (1990, str.122-123) je ločil tri vrste posledic, ki jih doživljajo žrtve: 
- socialne posledice (stigmatizacija, socialna izolacija, prostovoljna odpoved dela), 
- psihološke posledice (občutki izčrpanosti, nemoči, anksioznost, obup) in 
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- psihosomatske posledice (depresija, hiperventilacija, samomor, vplivi na imunski 
sistem). 
 
Brodsky (1976 v Einarsen in Gemzoe 2003, str. 128-129) je na podlagi kliničnih opazovanj in 
intervjujev z žrtvami mobinga identificirala tri glavne reakcijske vzorce. V prvo skupino je 
uvrstila žrtve, ki razkrivajo različne simptome, katerih izvor je nejasen (npr. slabost, izguba 
moči, kronična utrujenost, bolečine). V drugo skupino je uvrstila žrtve mobinga, ki postanejo 
depresivne oz. razvijejo simptome, ki so povezani z depresijo (pomanjkanje samozavesti, 
nespečnost). Pri tretji skupini se kot posledice mobinga razvijejo različni psihološki simptomi, 
kot so sovraštvo, izguba spomina, preobčutljivost, občutki viktimizacije, živčnost in socialna 
izolacija. 
Sutton svetuje (2013, str. 137-138): »Ko življenje v organizaciji skrene s prave poti, ne 
dopustite, da bi ravnanje drugih vplivalo na to, kako se vrednotite, in ne vlagajte vsega 
svojega truda in čustvene energije v delovno okolje, saj je to pot k izkoriščanju in 
samouničenju. Samoohranitev včasih zahteva popolnoma drugačen pristop: naučite se biti 
ravnodušni in čustveno odmaknjeni.« Nasvet je, da se v službi, kjer vas nenehno ponižujejo,  
pretvarjajte, da ste zaposleni. Tako se boste izognili »težkim« ljudem oz. »kretenom«, kot jih 
poimenuje Sutton. Le tako se bo najlažje prebiti skozi delovne dni, dokler se ne najde boljša 
rešitev. Nekateri raziskovalci so mnenja, da odmaknjenost zanimanja v službi pomaga 
preprečiti izgorelost, ki pa je ena od posledic nenehne izpostavljenosti težavam drugih ljudi 
(prav tam). 
9.2 Posledice mobinga za storilca 
Storilci mobinga se v večini primerov ne zavedajo lastnih dejanj in njihovih posledic, če pa se 
jih, so lahko posledice teh dejanj tudi zanje zelo obremenjujoče. Občutki obžalovanja in 
krivde vplivajo na njihovo produktivnost na delovnem mestu, kot tudi na delovno okolje v 
katerem delajo. Žnidaršič (2012, str. 287) pravi, da so posledice mobinga lahko zelo podobne 
posledicam, ki jih doživijo same žrtve – oba sta slej kot prej izločena iz sfere dela in pridobita 
oznako žrtev/storilec. Te stigmatizacije ju spremljajo tudi ob menjavi delovnega okolja.  
9.3 Posledice mobinga za sodelavce 
Ker je mobing socialni problem, se s posledicami mobinga ne soočajo samo žrtve, ampak tudi 
ostali sodelavci v organizaciji. Sodelavci se žrtvi izogibajo, soočajo se z občutki krivde, ker 
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niso mogli oziroma upali pomagati žrtvi, tudi če so pred tem imeli z žrtvijo prijateljske 
odnose. Soočajo se s strahom pred posledicami, če bi se odločili žrtvi pomagati. V mnogih 
primerih sodelavci samo opazujejo in redkeje ustavijo storilca. Zaradi posledic mobinga se 
oblikuje nelagodna klima in počutje na delovnem mestu ter se zmanjšujejo aktivnosti v 
delovnih ekipah (Brečko 2014, str. 64-65; Žnidaršič 2012, str. 288). 
9.4 Posledice mobinga za organizacijo 
Mobing predstavlja velik strošek za organizacijo, saj vsebuje bolniške odsotnosti, odvetnike 
in poravnave. Ker je pri žrtvi mobinga opazna zmanjšana učinkovitost na delovnem mestu, 
ima delodajalec potemtakem višje odhodke zaradi pogostejših bolniških odsotnosti. 
Ugotovljeno je bilo, da znaša strošek škode zaradi mobinga v evropskih podjetjih s 1000 
zaposlenimi kar 237.500 € (Leymann 2009 v Brečko 2014, str. 65). Vendar samo finančni 
stroški ne predstavljajo edine posledice, saj z mobingom prihaja do upada inovativnosti, 
slabša se delovna klima, zaposleni se soočajo z nezbranostjo in upadom motivacije, zmanjšuje 
se tudi poslovni ugled podjetja in povečuje se fluktuacija. Prihaja do rahljanja pripadnosti k 
podjetju in rahljanju vezi med zaposlenimi, pojavljajo se napake pri delu in prihaja do sabotaž 
med zaposlenimi. Podjetje se sooča z upadanjem ugleda v javnosti in izgublja na poslovni 
odličnosti in uspešnosti (Brečko 2014, str. 65-66; Povše Pesrl idr. 2010, str. 12). 
Ker organizacije predstavljajo del družbe, se zaradi mobinga slabšajo družbeni odnosi in 
zaupanje v družbene strukture (Brečko 2014, str. 66). Mobing na ravni globalne družbe 
povzroča nezaposlenost žrtev, kot tudi fizične in psihične težave, kar pa vpliva na družbeni 
položaj posameznika. Žrtev potrebuje pomoč za reintegracijo v družbo dela, pri tem pa ji 
družba nudi možnost zdravstvenega varstva in rehabilitacije. Družba nosi stroške 
nezaposlenosti in ponovnega usposabljanja, pri žrtvah se pojavljajo tudi stroški nezmožnosti 
in invalidnosti (Bezenšek in Purgaj 2009 v Žnidaršič 2012, str. 289).  
»K temu lahko dodam tudi dejstvo, da so krizno obdobje, negotovost zaposlitve, skromni 
zaslužki in neučinkovita zaščita s strani sindikatov ter splošno prisoten pesimizem idealno 
gojišče za mobing, ki je v tako zrahljani družbi pogosta oblika dodatnega pritiska za 
zaposlene, ki naj bi delali maksimalno za minimalne prejemke. Ker je kapital vezan na 
dobiček, zaposleni pa niso več subjekt, temveč objekt tega dobička, še več – zaposlene se 
obravnava kot strošek -, je končna posledica v vsakem primeru negativna, pa naj se izrazi kot 
posamični ali skupinski upor v najrazličnejših oblikah: bela stavka, proizvajanje 'škarta', 
sabotaža proizvodnje, povzročanje nepotrebnih stroškov in drugo. Pri tem najkrajši konec v 
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sedanjem času vleče mlada generacija, ki ne more dobiti zaposlitve, večinoma pa je ta za 
določen čas, znotraj česar se kaže prihodnost tako neprijazna, da marsikdo svojo stisko rešuje 
tako, da je pripravljen potrpeti več, kot je sicer še sprejemljivo, in tako mobing v funkciji 
dobička postaja celo orodje, ki se jih ga mnogo poslužuje tudi zaradi svojih osebnih lastnosti 
npr. dokazovati svojo superiornost, moč in oblast nad zaposlenimi« (Žnidaršič 2012, str. 290). 
Mobing pokaže svoj pravi obraz šele skozi posledice, ki jih doživlja žrtev, organizacija in 
posledično širša družba. Ker je mobing oblika psihičnega nasilja, so njihove posledice 
mnogokrat prekrite in očesu skrite. Žrtev se sooča z mnogimi težavami, kot je na primer 
nespečnost, depresija in upad volje. Te posledice mobinga posledično občuti tudi organizacija, 
v kateri je žrtvev zaposlena. Z mobingom se zmanjšuje motivacija do dela, zaupanje v lastne 
sposobnosti in upad delovne klime. Podjetje tako izgublja na notranji dinamiki, kar vpliva na 
poslovni ugled podjetja znotraj družbe. Zato morajo podjetja, kot tudi družba, graditi na 
sistemu prepoznavanja in preprečevanja mobinga. 
 
10 PREPREČEVANJE MOBINGA 
Že sama misel, da odrasel človek ne potrebuje pomoči in zmore reševati probleme sam, je 
napačna. Kljub pojmovanju človeka kot 'odraslega', ki ta termin opredeljujeta tolikšna stopnja 
in vrsta zrelosti, ki mu omogočata učinkovito in samostojno reševanje problemov, v katerih se 
znajde. Vendar temu ni tako. Odrasli se vedno znova znajdejo v položaju, kjer se morajo 
vedno znova soočati s problemi, ali je to doma ali v službi. (Jelenc Krašovec in Krašovec 
2009, str. 19). Odrasli, ki so del mobinga, so postavljeni v nelagodni položaj in brez pomoči 
drugih težko ubežijo posledicam. Pred posameznika se začnejo postavljati vprašanja, kot so 
komu zaupati, na koga se obrniti, kje poiskati pomoč itd. Pojavljati se začnejo dvomi o lastni 
uspešnosti in zmogljivosti. Pri tej težavi lahko na pomoč v podjetjih priskoči kadrovska 
služba, ki je hkrati ustrezen vir informacij.  
Organizacije, ki s svojimi zaposlenimi ravnajo prijazno in ne dovoljujejo mobinga, s takšnim 
delovanjem v svojo organizacijo pritegnejo več nadarjenih ljudi, imajo nižje stroške z 
zaposlovanjem in odsotnostjo zaposlenih, so uspešnejše s pretokom idej in imajo manj 
nefunkcionalne notranje tekmovalnosti. Podjetja svojo konkurenčnost povečujejo tudi tako, da 
zaposlene spoštujejo, omogočajo usposabljanja in izobraževanja, nudijo napredovanja ter 
dovolj sredstev in časa, da poskrbijo zase in njihove družine. Želijo ustvariti okolje, v katerem 
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lahko zaposleni odkrito izražajo zaskrbljenost, govorijo o neuspehih in preizkušajo nove 
stvari (Sutton 2013, str. 170). 
Vsako podjetje bi si moralo prizadevati za predhodno preprečevanje mobinga s krepitvijo 
kulture solidarnosti, vzpodbujanjem strpnosti in spoštovanja – skratka za človekovo 
dostojanstvo. Potrebno je natančno opredeliti katera dejanja so sprejemljiva in katera ne, torej 
morajo biti bolj dovzetni za problematiko mobinga, da si zaposleni prizadevajo za spodbudno 
delovno okolje brez trpinčenja. Mobing je možno preprečevati na več ravneh (Povše Pesrl idr. 
2010, str. 12-13): 
- na makroravni gre predvsem za ukrepe, ki zmanjšujejo konflikte, diskriminacijo, 
nespoštovanje in revščino, 
- na mezoravni gre za ukrepe, ki se izvajajo v podjetjih in organizacijah in 
- na mikroravni gre za ukrepe, ki se naslanjajo na posameznika in njihov medsebojni 
odnos. 
Podjetja bi morala investirati ne samo v preprečevanje mobinga, ampak tudi v preventivo, kjer 
bo oskrbljeno za zdravje ljudi na delovnem mestu. To se namreč pozitivno odraža v ekonomiji 
celotnih držav, saj investicija v zdravje zaposlenih na dolgi rok zmanjšuje stroške podjetij. 
Zdravje je stanje dinamike, ki mora biti uravnotežena tako na telesni, kot tudi na socialni in 
duševni ravni. Zdrava delovna mesta so posledično tudi bolj produktivna. Zato podjetja ne 
smejo dovoliti zmanjševanja sredstev za varnost in zdravje na delovnem mestu. Posledice tega 
bi se kazale v povečanju poškodb in nesreč ter naraščanju števila obolelih za boleznimi, 
povezanimi z delom, kot npr. stres ali posledice mobinga. Dolgoročne posledice bi se med 
drugimi izražale na povečanju izgub podjetij, saj bi le-ta izgubljala na konkurenčnosti 
(Temeljotov Salaj idr. 2012, str. 86).    
Preprečevanje mobinga lahko na strateški ravni poteka na dveh ravneh, zasebni in javni 
(Brečko 2009, str. 30). Obe ravni sta enako pomembni in zato je potrebno upoštevati obe. 
10.1 Zasebna raven 
Posameznik lahko sam stori največ za svojo zaščito. S tem, ko se zave, da se mobing dogaja, 
ima na voljo naslednje možnosti (prav tam, str. 30-31): 




b. direktni nagovor napadalcu (z nagovorom na napadalca žrtev pokaže, da se ne 
pusti zatirati, pred napadalcem se postavi zase, kar tudi zmanjša možnost, da jo 
napadalec znova izbere za žrtev), 
c. vključitev nadrejenega v sam proces preprečevanja mobinga (pomembno je, da 
se v proces mobinga vključi nadrejeno osebo oz. kadrovsko službo, ki je 
zakonsko obvezana, da takšnih pritožb ne sme zavrniti), 
d. vodenje zapisnika ali dnevnika (vsaki osebi, ki je žrtev mobinga, se priporoča, 
da vodi osebno evidenco, kjer so dokumentirana vsa dejanja mobinga, saj  
evidenca hkrati predstavlja dokazno gradivo), 
e. pritožba sindikatu (če pritožba v organizaciji ne zaleže, predstavlja sindikat 
naslednjo možnost), 
f. pravno svetovanje (mnoge nevladne organizacije v Sloveniji, ki se ukvarjajo 
prav s tem področjem, nudijo pravno pomoč), 
g. društva (v Sloveniji obstaja precejšnjo število društev (npr. društvo Pogum, 
Društvo za boj proti mobingu, Društvo za nenasilno komunikacijo), ki 
omogočajo svetovanje in pomoč). 
10.2 Javna raven 
Na javni ravni se prizadeva za preprečevanje mobinga tako na ravni podjetja kot organizacije. 
Vsaka organizacija bi morala imeti oblikovane in vzpostavljene službe ali oddelke, ki 
opravljajo dela na področju človeških virov. Ti bi delovali na preventivi in bili usmerjeni k 
preprečevanju stresa, preobremenjenosti in mobingu na delovnem mestu. Kadrovske službe bi 
morale nameniti posebno priložnost postopkom izbire in zaposlovanja ustreznega osebja. Pri 
tem se ne bi le osredotočalo na njihove sposobnosti in znanje, ampak tudi na njihov značaj in 
osebnostne značilnosti. Kadrovska služba bi morala delovati na osveščanju in preventivi ter 
informiranju o postopkih, ki so na voljo pri reševanju različnih problemov. Njihova naloga bi 
bila tudi ozaveščanje vodstva o problemih in predlaganje ukrepov za preprečevanje mobinga 
(Povše Pesrl idr. 2010, str. 13). 
Vodje v organizaciji morajo na svoje zaposlene gledati kot na partnerje in z njimi vzpostavljati 
vzajemne odnose. Na njih ne smejo gledati kot vir za dosego ciljev, saj to pripomore 
izkoriščanju in posledično mobingu. Vodje morajo namenjati pozornost zaposlenim, njihovim 
pričakovanjem in vedenju, ne pa le njihovemu znanju in izkušnjam. Znotraj organizacije je 
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pomembno vzpostaviti kvalitetno komunikacijo, medsebojno zaupanje, lojalnost in zdravo 
tekmovalnost (prav tam, str. 16). 
Povše Pesrl idr. (2010, str. 13-15) predstavljajo predloge za preventivo proti mobingu in jih  
razdelijo na naslednje sklope: 
1. SPREMEMBA ORGANIZACIJE DELA 
a. Dele svoje organizacije razčleniti na posamezne enote, ki imajo manjšo število 
vodstvenih ravni; 
b. za vsakega zaposlenega oblikovati pričakovanja in zahteve (jasen opis nalog in 
del, pravic in dolžnosti vsakega delovnega mesta); 
c. opredelitev sankcij ob neopravljanju dela in nalog; 
d. oblikovanje jasne politike, pravil, sprejemljivega vedenja, zahtev in 
pričakovanj glede posameznih delovnih mest; 
e. vzpostavitev kulture zaupanja. 
2. SPREMEMBA SLOGA VODENJA 
a. Vodje se naj izogibajo avtoritarnem stilu vodenja in vzpostavljanju hierarhije. 
Svetuje naj vzpostavijo procesno vodenje; 
b. v sam proces odločanja naj vključijo zaposlene in pri tem strmijo k ustvarjanju 
zaupanja; 
c. za vodje bi se morale uvesti delavnice, kjer je poudarek na razvoju vedenjskih 
kompetenc in vodstvenih veščin. 
3. PREVENTIVA IN OBRAVNAVA MOBINGA 
a. Vzpostavitev mehanizma za reševanje konfliktov, mediacija; 
b. priporočljivo je, da se v sklopu organizacije izda notranji akt, ki podrobneje 
ureja to področje. Pomembno je, da delavci vedo na koga se lahko obrnejo in 
katere pravne instrumente lahko uporabijo; 
c. priprava pravilnika o preprečevanju mobinga na ravni organizacije, v katerem 
so natančno opredeljene naloge, posledice, vloge in pristojnosti nadrejenih, če 
je mobing zaznan; 
d. znotraj organizacije zagotoviti jasno komunikacijo v zvezi z delom na vseh 
ravneh; 
e. teambuilding za učinkovito organizacijo – spodbujanje timskega dela in 
samozaupanja, zaupanja v sodelavce, spodbujanje pozitivnega delovnega 
ozračja in medsebojnega odnosa; 
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f. določiti posameznika ali skupino, ki sprejema in obravnava prijave mobinga; 
g. uvesti usposabljanje za področje mobinga: zaposlenim, vodstvenemu osebju in 
kadrovski službi predstaviti značilnosti mobinga, njihove posledice za 
posameznika in celotno organizacijo ter možnosti preprečitve konfliktov; 
h. seznanjati zaposlene z elementi mobinga in njihovimi posledicami. Pri tem si 
organizacije lahko pomagajo z izdelavo informativnih brošur, navodil, 
možnosti preventive in pravicami na delovnem mestu. 
 
Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu je leta 2000 opredelila pet ključnih ukrepov 
za preprečevanje mobinga, s katerimi se želijo izogniti nejasnim opisom nalog in položajev v 
podjetju ter zmanjšati enoličnosti dela. K preprečevanju pripomorejo z ukrepi (Mlinarič 2007 
v Povše Pesrl idr. 2010, str. 15):  
- da svojim zaposlenim omogočajo različne možnosti opravljanja svojega dela,  
- z izboljšanjem predvidljivosti postopkov dela,  
- z nudenjem vseh potrebnih informacij in z usklajenim slogom vodenja. 
10.3 Izobraževanje zaposlenih o mobingu 
Vsaka organizacija bi morala za svoje dobro in dobro svojih zaposlenih organizirati 
preventivna izobraževanja o mobingu. Osveščanje o problemu in pogovor o njegovem obstoju 
že pripomore k preprečevanju le-tega. Pomembno je tudi pojasniti, kaj mobing ni. In ne samo 
izobraževanje, organizacije lahko pripomorejo z izdajo letakov, priročnikov, z oblikovanjem 
notranjih aktov, z izvajanjem delavnic, s seznanjenjem politike oz. ukrepov, z oblikovanjem 
skupine za obravnavo mobinga itd. Sutton v svoji knjigi Ni prostora za prasce (2013, str. 85) 
predlaga, da je potrebno naučiti ljudi, kako se prepirati, da se naučijo konstruktivnega 
soočanja. »Zagovarjate svoje stališče, kot da bi imeli prav; poslušajte, kot da bi se motili.« 
(Weick v Sutton 2013, str. 85) 
Laura Reese in Karen Lindenberg (2005 v Robnik 2008, str. 47) predlagata, da se na področju 
izobraževanja in usposabljanja zaposlenih na področju spolnega nadlegovanja in mobinga 
prilagodijo tako, da se pri samem izvajanju upoštevajo andragoške metode dela, da se izvajajo 
periodično, da so pri oblikovanju metod in ciljev vključeni zaposleni in vodilni kader. Pri tem 
se mora upoštevati starost, spol, da vključuje igranje vlog, odprto izražanje mnenj in stališč, 
osebnih doživetij, omogoča skupinsko reševanje problemov in prenašanje izkušenj. In vsa ta 
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načela je možno prenesti na izobraževanje in usposabljanje zaposlenih o mobingu na 
delovnem mestu. Sutton (2013, str. 88) predlaga, da »ni dovolj, da imate politiko in 
organizirate nekaj izobraževanj; če želite ustvariti učinkovite interakcije, se morate 
osredotočiti na to, kar se dogaja v vsakem pogovoru in na vsakem sestanku, prežeti na to, kar 
vi in drugi počnejo »tukaj in zdaj,« in nenehno razmišljati o majhnih stvareh, ki se dogajajo«. 
Iz omenjenega lahko spoznamo, da mobing predstavlja resen problem današnje družbe, zato 
je toliko bolj pomembno vlagati v preventivo le-tega. Z preprečevanjem omogočimo 
zaposlenim, da delujejo čim bolj optimalno in ustvarjalno, kjer jim delovno okolje daje 
podporo in zaščito. Možnost preventivne oblike preprečevanja mobinga predstavljajo različne 
oblike informiranja, med katerimi lahko največ pripomore izobraževanje o mobingu. Pri tem 
lahko igra pomembno vlogo kadrovska služba, ki daje mobingu znotraj podjetij posebno 
pozornost. Izobraževanje pa ne sme biti namenjeno le ožjemu krogu nadrejenih v organizaciji, 
saj se mobing ne izvaja le na vertikalni ravni, ampak tudi na horizontalni ravni oziroma s 
strani tretjih oseb, ki so s podjetjem tako ali drugače povezani. Mobing se kot del naše 
realnosti ne sme potiskati na stranski tir, saj s tem škodujemo sebi, drugim in družbi. Ljudi je 
potrebno spodbujati, da se o mobingu govori, saj le to predstavlja začetek preventive pred 
obliko nasilja, ki je najpogosteje očem nevidna.   
 
11 PRAVNA UREDITEV MOBINGA 
Vsako delovanje organizacije delno urejata zakonodaja in ustava, ki je dolžna zagotoviti 
takšno delovno okolje, kjer je zagotovljeno dostojanstvo vsakega človeka in preprečevanje 
mobinga na delovnem mestu. S sprejemanjem zakonov na državni ravni, kjer se v ospredje 
postavlja posameznika, njegovo zasebnost in dostojanstvo, zakonodaja pripomore k zaščiti 
posameznika na delovnem mestu. Pomembno je, da država in podjetja ne poudarjajo samo 
zaščite pred obremenitvami, ki so vidne in merljive, tako da vzpostavitvijo zakonske odločbe 
in pravilnike. Pomemben del in težavo predstavlja regulacija obremenitev na delovnem mestu, 
ki so predvsem psihične narave, med katere štejemo tudi mobing, saj je težje merljiv in je 
njegova opredelitev obstoja odvisna od subjektivnosti udeležencev mobinga. 
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11. 1 V Sloveniji 
V Ustavi Republike Slovenije (1991) je s 34. členom določeno, da ima vsakdo pravico do 
osebnega dostojanstva in varnosti. V 35. členu je zahtevano, da mora vsakemu biti 
zagotovljena nedotakljivost človekove telesne in duševne celovitosti, zasebnosti in osebnostih 
pravic. 
V Kazenskem zakoniku iz leta 2008 je mobing opredeljen kot samostojno kaznivo dejanje, ki 
so ga v naslovu poimenovali šikaniranje. Kot navaja 197. člen Kazenskega zakonika 
(Kazenski zakonik 2008 v Brečko 2014, str. 127-128): 
1. »(1) Kdor na delovnem mestu ali v zvezi z delom s spolnim nadlegovanjem, psihičnim 
nasiljem, trpinčenjem ali neenakopravnim obravnavanjem povzroči drugemu 
zaposlenemu ponižanje ali prestrašenost, se kaznuje z zaporom do dveh let. 
2. (2) Če ima dejanje iz prejšnjega odstavka za posledico psihično, psihosomatsko ali 
fizično obolenje ali zmanjšanje delovne storilnosti zaposlenega, se storilec kaznuje z 
zaporom do treh let.« 
 
Zakon o delovnih razmerjih (2007) v 44. členu določa, da je delodajalec tisti, ki mora 
spoštovati in varovati delavčevo osebnost in njegovo zasebnost: 
1. »(1) Delodajalec je dolžan zagotoviti takšno delovno okolje, v katerem noben delavec 
ne bo izpostavljen spolnemu ali drugemu nadlegovanju ali trpinčenju s strani 
delodajalca, predpostavljenih ali sodelavcev. V ta namen mora delodajalec sprejeti 
ustrezne ukrepe za zaščito delavcev pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali pred 
trpinčenjem na delovnem mestu. 
2. (2) Če delavec v primeru spora navaja dejstva, ki opravičujejo domnevo, da je 
delodajalec ravnal v nasprotju s prejšnjim odstavkom, je dodano breme na strani 
delodajalca.« 
V 7. členu Zakona o delovnih razmerjih (2007) so prepovedane spolne in druge oblike 
nadlegovanja in trpinčenja na delovnem mestu. Mobing je opredeljen kot vsako ponavljajoče, 
sistematično, graje vredno ali očitno negativno in žaljivo ravnanje ali vedenje, ki je usmerjeno 
proti posamezniku na delovnem mestu. V 47. členu je delodajalcu naloženo takšno 
zagotavljanje delovnega okolja, v katerem noben delavec ne bo izpostavljen spolnemu ali 
drugemu nadlegovanju ali trpinčenju s strani delodajalca, predpostavljenih ali sodelavcev. 
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Delodajalec naj sprejme ukrepe za zaščito pred temi kršitvami. Če pa obstaja domneva, da 
delodajalec ravna v nasprotju s tem členom, je dokazno breme na strani delodajalca, torej 
mora delodajalec dokazati, da te domneve niso resnične. Če delodajalec ne ravna v skladu s 
tem členom, je zanj predpisana finančna globa od 3000 do 20.000 €. Razloge za redno 
odpoved pogodbe  določa 85. člen o zaposlitvi izvajalcu mobinga (delodajalec mora pisno 
opozoriti na izpolnjevanje obveznosti in možnosti odpovedi delavca v najkasneje 60 dneh po 
ugotovitvi kršitve. Delavec ne sme kršiti pogodbene obveznosti v roku enega leta od prejema 
opozorila, ko je bil delavec pisno seznanjen s kršitvami oz. razlogom nesposobnosti in mu je 
bil omogočen zagovor). Izredno odpoved pogodbe, ki jo lahko poda žrtev določata 109. in 
111. člen. V 172. členu pa so določene disciplinske sankcije iz tega naslova. 
Zakon o javnih uslužbencih (2007) s 15. in 15.a členom določa, da je delodajalec dolžan 
zaščititi svoje zaposlene pred šikaniranjem in vsakim ravnanjem, ki ogroža opravljanje dela, 
hkrati pa prepoveduje fizično, verbalno in neverbalno ravnanje, ki ustvarja žaljive, sramotilne 
in zastraševalne okoliščine delovnega okolja ter s tem žali osebno dostojanstvo javnih 
uslužbencev. 
Leta 2009 je bila sprejeta Uredba o ukrepih za varovanje dostojanstva zaposlenih v organih 
državne uprave (2009), ki ga je izdala Vlada RS v zvezi z izvajanjem 45. člena Zakona o 
delovnih razmerjih. S tem zakonom želijo v organih državne uprave zagotoviti takšno delovno 
okolje, kjer je spoštovano dostojanstvo vseh zaposlenih in kjer ni spolnega in drugega 
nadlegovanja ter trpinčenja. V zakonu je natančno opredeljeno, kaj nadlegovanje in trpinčenje 
je ter kakšne so dolžnosti predstojnika. Zakon tudi določa, da predstojnik imenuje svetovalca 
za pomoč in informiranje na tem področju. Izvajati morajo usposabljanja s področja varstva 
pred spolnimi in drugimi oblikami nadlegovanja in trpinčenja. 
Zakon o varnosti in zdravju pri delu (2011 v Brečko 2014, str. 126-127) tudi obravnava 
mobing na delovnem mestu. V 5. členu navaja, da mora delodajalec zagotoviti varnost in 
zdravje delavcev na delovnem mestu tako, da izvaja ukrepe, usposablja, odpravlja, preprečuje 
in zagotavlja varnosti in zdravje delavcev pri delu. V tem členu je posebna pozornost 
namenjena varnosti in zdravju nosečih delavk, mladih in starejših delavcev ter delavcev z 
zmanjšano delovno zmožnostjo. Šesti člen delodajalcu nalaga promovirati zdravje na 
delovnem mestu, 7. člen pa natančno določa načrtovanje varnosti in zdravja pri delu. Osmi 
člen nalaga delodajalcu prevzem odgovornosti, kljub prenosu nalog na drugega delavca ali 
zunanjo strokovno službo. 
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V Kazenskem zakoniku (2008 v Brečko 2014, str. 128) so pomembni predvsem trije členi, ki 
natančneje opredeljujejo mobing in njihove posledice: 
1. 174. člen določa sankcije za kršitev spolne nedotakljivosti z zlorabo položaja (zapor 
do petih let), 
2. 197. člen določa zapor do dveh let, če je delavec doživel mobing na delovnem mestu, 
zapor do treh let pa v primeru, da je delavec utrpel kakršne koli posledice, 
3. 281. člen določa kazen do treh let zapora zoper uradne osebe, ki opustijo ovadbo 
kaznivega dejanja in storilca. 
 
Zakon o enakih možnostih žensk in moških (2002 v Brečko 2014, str. 128-129) v 5. členu 
zahteva enako obravnavanje spolov in odpravo diskriminacije zaradi spola. 20. člen določa, 
da se pri obravnavi primerov domnevnega neenakopravnega obravnavanja spolov dodeli 
zagovornika enakih možnosti obeh spolov. 21. člen določa namen obravnave, ki je neformalen 
in brezplačen. 
Zakon o uresničevanju načela enakega obravnavanja (2007) predstavlja pomemben segment 
pri preprečevanju mobinga, saj opredeljuje preprečevanje nadlegovanja in diskriminacije 
(različno obravnavanje zaradi spola, narodnosti, rase ali etičnega porekla, vere, prepričanja, 
invalidnosti, starosti in spolne usmerjenosti). Zakon določa, da je diskriminacija ena najhujših 
oblik mobinga na delovnem mestu. 
Zakon o integriteti in preprečevanju korupcije v 24. členu obravnava prijave s strani uradnih 
oseb, ki menijo, da se od njih zahteva nezakonito ali neetično ravnanje. Petindvajseti člen ščiti 
prijavitelje, če so zaradi prijave izpostavljeni povračilnim ukrepom in so zaradi tega nastale za 
njih škodljive posledice (Brečko 2014, str. 136-137). 
11.2 V Evropi 
Po Evropi se sprejema zakonodaja, ki obravnava vprašanje nasilja in nadlegovanja na 
delovnih mestih. Na oblikovanje zakonodaje o preprečevanju mobinga vplivajo 
delovnopravne razlike in kulturne posebnosti vsake države, predvsem v smislu zdravja in 
varnosti pri delu. V večini držav sta nasilje in nadlegovanje vključena v splošno delovno 
pravo ali zakonodajo o enaki obravnavi. Irska in Slovenija sta do sedaj edini državi v Evropi, 
ki sta sprejeli posebno zakonodajo o varnosti in zdravju na delovnem mestu, kjer imajo 
sprejeto pravno opredelitev pojmov nasilja in nadlegovanja na delovnem mestu. Kljub   
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napredku v teh dveh državah, številne žrtve mobinga še vedno ne upajo poiskati pravice izven 
organizacij, saj so njihove možnosti za uspeh oslabljene. K neuspehu in nerazvoju na tem 
področju posledično pripomore tudi majhno število pritožb, ki so vložene pri vladnih organih 
za enakost. Moč državnih organov glede možnosti ukrepanj v zvezi z mobingom na delovnem 
mestu je omejena, posledično pa so vložniki pritožb lahko izpostavljeni maščevanju, kar pa 
ponovno lahko vodi v mobing. Obravnava premajhnega števila pritožb glede mobinga na 
delovnem mestu je problem, s katerim se srečujejo skoraj vse države (Nasilje in... (b.l.), str. 
2). 
Direktiva o ukrepih za izboljšanje varnosti in zdravja pri delu iz leta 1989 zavezuje vse 
delodajalce, da na delovnih mestih izvajajo preventivne ukrepe za preprečevanje nezgod pri 
delu in poklicnih bolezni. V skladu s tem morajo organizacije v obravnavah strategij za 
varnost in zdravje sprejeti tudi psihosocialna tveganja. Natančnejša obravnava nadlegovanja 
in nasilja poteka v direktivi Sveta 2000/43/ES, ki zahteva izvajanje načela enakega 
obravnavanja oseb ne glede na narodnost in raso, medtem ko je Direktiva Sveta 2000/78/ES 
vzpostavila splošni okvir za enako obravnavanje posameznikov pri zaposlovanju in pri delu. 
V spremembo Direktive Sveta 76/207/EGS je bil uveden pojem nadlegovanja, ki zahteva 
dosledno upoštevanje načela enakega obravnavanja med spoloma pri zaposlovanju, 
poklicnem usposabljanju, napredovanju in delovnih pogojih (prav tam, str. 1). 
Leta 2007 je bil podpisan Evropski okvirni sporazum o nadlegovanju in nasilju na delovnem 
mestu in predstvlja enega od temeljnih dokumentov, ki prispeva k zakonskemu preprečevanju 
mobinga v Evropi. Podpisale so ga Evropsko delodajalsko združenje (Business Europe), 
Evropski center delodajalcev in podjetij, ki zagotavljajo javne storitve (CEEP),  Evropska 
konfederacija sindikatov (ETUC) in Evropsko združenje obrti ter manjših in srednjih podjetij 
(VEAPME). Cilj sporazuma sta preprečevanje in reševanje problematike zastraševanja, 
spolnega nadlegovanja in fizičnega nasilja na delovnem mestu. S podpisom sporazuma 
organizacije obsojajo vse oblike nadlegovanja in nasilja, saj se zavedajo, da ima mobing resne 
socialne in gospodarske posledice. Zato zahtevajo od delodajalcev, da zaščitijo svoje delavce 
pred vsemi oblikami mobinga. S tem želijo krepiti ozaveščenost z usposabljanjem vodilnih in 
delavcev ter s tem zmanjšati možnosti za nadlegovanje in nasilje na delovnem mestu. Dejstvo 
je, da mobing obstaja ne glede na velikost podjetja, področje dejavnosti ali oblike delovnega 
razmerja. S tem sporazumom želijo dvigniti ozaveščenost delavcev in izboljšati razumevanje 
delodajalcev ter zagotoviti ugotavljanje, preprečevanje in reševanje problematike mobinga. 
Mobing je opredeljen kot vsako nesprejemljivo vedenje ene ali več oseb, ki se lahko 
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pojavljajo v različnih oblikah. Od evropskih podjetij zahteva, da vsako podjetje sprejme 
politiko nične tolerance in da opredelijo postopke za obravnavo takšnega vedenja. Vse članice 
so tudi dolžne poročati Odboru za socialni dialog o izvajanju sporazuma (Brečko 2014, str. 
108-112). 
Evropska socialna listina (1999) opredeljuje osnovne socialne pravice delavcev (pravica do 
dela, združenje delodajalcev in delojemalcev, kolektivna pogajanja, varstvo otrok in mladine, 
socialna varnost, socialna in zdravstvena pomoč, varstvo enakih zaposlitvenih in poklicnih 
možnosti ne glede na spol itd.). V Evropski socialni listini so za pravno ureditev prepovedi 
mobinga pomembni (prav tam): 
1. 3. člen: Pravica do varnih in zdravih pogojev (Da bi pogodbenice zagotavljale 
uresničevanje pravic do varnih in zdravih delovnih pogojev, so se zavezale da izvajajo, 
oblikujejo in občasno pregledajo skladnost državne politike na področju varnosti, 
zdravja pri delu in delovnega okolja.) 
2. 11. člen: Pravica do varstva zdravja (Pogodbenice se zavezujejo, da bodo zagotavljale 
učinkovito uresničevanje pravic do varstva zdravja tako, da bodo sodelovale z javnimi 
in zasebnimi organizacijami ter sprejele primerne ukrepe za odstranitev vzrokov 
slabega zdravja, zagotovile izobraževanje in svetovalne možnosti za izboljšanje 
zdravja ter preprečevanje epidemije in drugih bolezni in nesreč.) 
3. 26. člen: Pravica do dostojanstva pri delu (Za učinkovito uresničevanje pravic do 
varstva njihovega dostojanstva pri delu, so se pogodbenice zavezale, da pospešujejo 
osveščanje, obveščanje in zaščito pred spolnim nadlegovanjem na delovnem mestu in 
pred ponavljajočim graje vrednimi ali očitno negativnimi in žaljivimi dejanji ter 
sprejmejo vse ustrezne ukrepe.) 
    
12 MOBING V EVROPI (EVROPSKE RAZISKAVE) 
Temeljni cilj vsake sodobne družbe bi moral biti izboljšanje razmer za delo. Lizbonska 
strategija razvoja EU si je za cilj postavila, da do leta 2010 poveča polno zaposlenost, 
promovira kvaliteto in produktivnost dela (Česen idr. 2010, str. 19). 
Leta 2005 je bila izvedena Četrta evropska raziskava o delovnih pogojih (Fourth European 
Working Conditions survey), ki je pokazala, da je bilo v letu opravljanja te raziskave v 
povprečju 5 % vseh zaposlenih žrtev mobinga. Najpogosteje se pojavlja na področju 
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izobraževanja, zdravstva in socialnega dela. Izvzeto ni niti hotelirstvo in gostinstvo (Parent-
Thirion idr. 2007, str. 37-39). Leta 2010 so izvedli Peto evropsko raziskavo o delovnih 
pogojih (Fifth European Working Condition Survey), kjer so anketiranci poročali o 
izpostavljenost ustrahovanju, nadlegovanju, psihičnemu ter spolnemu nadlegovanju. Štiri 
odstotke vseh anketiranih je bilo izpostavljenih ustrahovanju in nadlegovanju (tj. mobingu), 2 
% psihičnemu nasilju in 1 % spolnemu nadlegovanju. Od tega so bile ženske trikrat pogosteje 
žrtve kot moški (Parent-Thirion idr. 2012, str. 57). 
Največja izpostavljenost mobingu je bila zaznana v Franciji, Belgiji, Nizozemski in 
Luksemburgu, med najnižjimi zaznanimi prisotnostmi mobinga in drugih oblik nasilja pa 
spadajo Bolgarija, Poljska in Italija (ki je zabeležila pod 1 % prisotnosti). Slovenija se uvrstila 
malo višje od evropskega povprečja. Največ ljudi v Sloveniji je izpostavljeno mobingu (manj 
kot 5 %) in manj kot 2 % fizičnemu nasilju, o spolnemu nasilju pa niso poročali. Pojavnost 
spolnega nadlegovanja v Evropi je na splošno zelo nizka: v povprečju znaša 1 % in v nobeni 
državi EU ne presega 2 %. Vendar na raven poročanja o prisotnosti mobinga lahko vplivajo 
kulturne in jezikovne razlike. Velik vpliv na oblikovanje konceptov in opredelitev imajo tudi 
stereotipi, tradicije in navade, ki so globoko zakoreninjene znotraj družb. Na primer v 
nekaterih družbah se koncept mobinga smatra kot slabost in šibkost žrtve ter posledično lahko 
vodi do nepriznavanje obstoja problema. V primerih spolnega nadlegovanja žrtve takšna 
dejanja ne označijo za spolno nadlegovanje, ker ga ne zaznavajo kot resen problem in jih je o 




Slika 2: Izpostavljenost nasilju na delovnem mestu po državah, EU 27 (v %) (European 
Working Conditions survey 2010 v Physical and… 2013, str. 9) 
V večini so ženske bolj izpostavljene nadlegovanju kot moški, še posebej v primerih spolnega 
nadlegovanja. Približno 3 % mladih žensk do 30 let je poročalo, da so bile izpostavljene 
spolnemu nadlegovanju v obdobju enega leta pred opravljeno raziskavo, medtem ko je bilo 
med moškimi v isti starostni skupini takih le 1 %. Višji odstotek nadlegovanja pri ženskah je 
mogoče pojasniti z dejstvom, da so ženske bolj odzivne na ta problem in so pripravljene o tem 
tudi poročati ter prijaviti nadlegovanje, kot pa na primer moški. Raziskave o spolnem 
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nadlegovanju, ki so bile opravljene s strani Eurofounda, kažejo na velik vpliv kulture, v kateri 
živijo (Physical and … 2013, str. 12-13). 
 
Slika 3: Izpostavljenost nasilju na delovnem mestu po spolu in starosti, EU27 (v %) 
(European Working Conditions Survey 2010 v Psychical and… 2013, str. 12) 
V razvitem svetu je povečan pomik k zaposlovanju v storitvenih dejavnostih, ki se približuje 
70 % vseh zaposlitev v storitvenih dejavnostih. V teh dejavnostih predstavljajo ključno vlogo 
uspešnosti medsebojni odnosi, stiki z uporabniki in prilagajanje novim pogojem dela. Stik s 
stranko in z njo povezana komunikacija predstavljata temeljna dejavnika sodobnih delovnih 
okolij, ki določa doživljanje obremenitev pri delu (Molan in Molan 2010, str. 25). 
Največ zaposlenih, izpostavljenih nasilju na delovnem mestu, je zaposlenih v zdravstvenem 
sektorju, kjer moški zasedajo višji odstotek (28 %) kot ženske (22 %). Temu sledi 
prevozništvo (21 %), javna uprava (19 %) in področje vzgoje in izobraževanja (18 %). 
Najmanj je prisotnega v kmetijstvu (7 %) in gradbeništvu (8 %). 
Z vidika obravnave sektorjev zaposlovanja, je prisotnost mobinga večja med poklici, kjer 
imajo zaposleni osebne stike s tretjimi osebami (stranke in klienti). Med nje spada zdravstvo 
(23 %), prevozništvo (20 %) in javna uprava (19 %). Večja izpostavljenost mobingu in drugim 
oblikam nasilja na delovnem mestu je lahko delno tudi posledica poudarka na  zadovoljstvu 
strank. Ti sektorji so po svoji naravi bolj zahtevni in potencialno bolj stresni, saj se njihova 
uspešnost meri na podlagi zadovoljstva tretjih oseb. Prisotnost mobinga je najnižja v 
kmetijstvu (6 %) in gradbeništvu (9 %). (Parent-Thirion idr. 2012, str. 58; Physical and … 




Slika 4: Delavci, izpostavljeni neugodnemu socialnemu vedenju, po spolu in sektorju, EU27 
(v %) (Parent-Thirion idr. 2010, str. 59) 
 
 
Slika 5: Izpostavljenost nasilju na delovnem mestu po sektorjih, EU27 (v %) (European 
Working Conditions Survey 2010 v Physical and … 2013, str. 13) 
Najpogostejši dejavniki, ki prispevajo k mobingu na delovnem mestu, so časovni pritiski (52 
%), opravki z težavnimi strankami in pacienti (50 %) in slaba komunikacija med menedžerji 
in zaposlenimi (28 %). Tudi sama podjetja in njihova organizacijska kultura prispevata k 
prisotnosti mobinga. Med te dejavnike lahko štejemo odnos, ki se razvije med nadrejenim in 
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podrejenimi (19 %), kadrovsko politiko (14 %) in dovoljevanje prisotnosti diskriminacije 
znotraj podjetij (7 %). Z oblikovanjem pozitivne organizacijske kulture, ki spodbuja 
sodelovanje in spoštovanje ter ne spodbuja negativne tekmovalnosti, konfliktov in  zatiranja, 
se lahko pripomore k preseganju psihoterorja na delovnem mestu. K ustreznemu vedenju 
znotraj podjetij pripomore tudi priprava pravilnikov, ki opredeljujejo kaj je in kaj ni grožnja 
varnosti in zdravju. 
Zdravje mora predstavljati pomembno vrednoto vsakega podjetja, saj predstavlja stanje 
dinamičnega ravnotežja na telesni, socialni in duševni ravni. Je vrednota, za katero si morajo 
prizadevati vsi zaposleni. Temelj varovanja duševnega zdravja lahko dosežemo z 
oblikovanjem pozitivne psihosocialne klime znotraj podjetij (Molan in Molan 2010, str. 27). 
 
 
Slika 6: Dejavniki, ki prispevajo k psihosocialnim dejavnikom na delovnem mestu (v %) 
(ESENER 2009 v Psychosocial risk in Europe 2014, str. 43) 
Analiza podatkov raziskave je pokazala, da v javnem in zasebnem sektorju prevladujejo vse 
vrste nasilja na delovnem mestu. Povečano tveganje izpostavljenosti mobingu pripomore 
večja izpostavljenost javnosti. Za delavce v javnem sektorju je bolj verjetno, da so doživeli 
grožnje nasilja in dejansko nasilje, kot pa tisti zaposleni v zasebnem sektorju. Prav tako je 
med delavci v javnem sektorju raven zavedanja o mobingu večja, kar je posledično povezano 
z večjo pripravljenostjo poročanja o neprimernem vedenju na delovnem mestu. Vendar se je 
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potrebno zavedati, da noben poklic ni zaščiten pred kakršno koli obliko nasilja in 
nadlegovanja (Physical and…2013, str. 15). 
 
 
Slika 7: Izpostavljenost nasilju v javnem in zasebnem sektorju, EU27 (v %) (European 
Working Conditions Survey 2010 v Physical and… 2013, str. 16) 
 
Delavci, izpostavljeni mobingu ali kakršni koli obliki nasilja na delovnem mestu poročajo o 
večji prisotnosti bolezni, povezanih s službo. Delavci, ki poročajo o prisotnosti fizičnega 
nasilja in mobinga, se soočajo z večjim občutkom utrujenosti (v povprečju 60 % vseh 
izpostavljenih nasilju in mobingu) in stresa na delovnem mestu (v povprečju 52 %). O težavah 
s spanjem poroča 40 % tistih, ki so izpostavljeni fizičnemu nasilju in 45 % tistih, 
izpostavljenih mobingu. Med preostalimi psihosomatskimi težavami, ki jih prinaša nasilje,  
anketiranci poročajo o prisotnosti depresije. V povprečju 39 % vseh anketirancev, ki poročajo 





Slika 8: Najpogostejši zdravstveni problemi povezani z mobingom, EU27 (v %) (European 
Working Conditions Survey 2010 v Psychical and… 2013, str. 17) 
Eurofound je v svoji publikaciji Fizično in psihično nasilje na delovnem mestu predstavil 
ključne ugotovitve nacionalnih raziskav (Physical and… 2013, str. 6): 
1. »Mobing na delovnem mestu je resen družbeni problem. Približno 6 % vseh 
Evropejcev je poročalo, da so na svojem delovnem mestu v zadnjem letu doživeli 
neko obliko nasilja (fizično ali psihično). Nefizične oblike nasilja, kot so verbalne 
grožnje, grožnje s fizičnim nasiljem in nezaželjeno spolno nadlegovanje, je v zadnjem 
mesecu raziskave doživelo 12 % zaposlenih. 
2. Zaznati je višjo prisotnost psihičnega nasilja, kot pa fizičnega. Med najpogostejše 
oblike psihičnega nasilja spadata nadlegovanje in ustrahovanje (tj. mobing). 
3. Med državami obstajajo razlike v prisotnosti mobinga na delovnem mestu. Mobing je 
pogostejši v Franciji in Luksemburgu, medtem ko je mobing redkeje prisoten med 
južnimi in vzhodnimi evropskimi državami. 
4. Razlike se pojavljajo tudi med sektorji. Mobing je prisoten med sektorji, ki imajo 
nadpovprečen stik z okolico. Prevladuje na področju zdravstva in socialnega dela ter 
javni upravi. 
5. Fizično kot tudi psihično nasilje ima velik vpliv na zdravje in dobro počutje 
zaposlenih. Zaposleni, izpostavljeni mobingu, poročajo o večji odsotnosti, bolniški 
zaradi boleznih povezanih z delom. Med najpogostejše simptome spadajo stres, 
problemi s spanjem, depresija in utrujenost. 
6. Ženske so pogosteje izpostavljene mobingu, še posebej mlajše. 
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7. Izpostavljenost psihičnemu nasilju je korelativno z višjo odsotnostjo absentizma v 
službi. 
8. Samo delovno okolje in njegovi dejavniki imajo vpliv na pojavnost mobinga na 
delovnem mestu. Za zaposlene, ki se pogosteje soočajo s kratkimi delovnimi roki, 
večjimi pritiski, ki so pogosteje v stiku s strankami, je večja verjetnost, da so oz. bodo 
nadlegovani.« 
 
Glede na dane rezultate glede mobinga na delovnem mestu Evropa priporoča naslednje 
(Nasilje in… (b.l.), str. 2): 
1. države morajo nameniti večjo pozornost ozaveščanju o vzrokih in posledicah nasilja in 
nadlegovanja na delovnem mestu, saj delavci poročajo o izpostavljenosti mobingu, 
vendar države nimajo razvitih ustreznih politik za obravnavo tega vprašanja; 
2. na dojemanje dogodkov nasilja in nadlegovanja v evropskih državah vplivajo sedanje 
pravne, kulturne, upravne in družbene razlike; 
3. za razumevanje vpliva mobinga na posameznika, torej daljše izpostavljenost nasilju in 
nadlegovanju, je treba preučiti njihove posledice v smislu produktivnosti in 
zaposlenosti delavcev; 
4. ključni element za spodbujanje zmanjševanja mobinga na delovnih mestih je 
izboljšanje komunikacije in ozaveščenosti; 
5. potrebno je vzpostaviti stalno in usklajeno politiko o obravnavi mobinga v 
organizacijah, pri oblikovanju katere morajo sodelovati vsi. Nato je potrebno 
dosedanje dosežke drugih držav razširiti še na preostale države; 
6. odpravljanje mobinga na delovnem mestu je potrebno vključiti v zakonodajo v zvezi z 
delom. Potrebno je tudi izboljšati ozaveščenost delodajalcev in delavcev o njihovih 
obveznostih in pravicah na delovnem mestu; 
7. pobude je potrebno izvajati na ravneh podjetja, da v svojo politiko delovanja vključijo 
smernice za obravnavo mobinga. K temu pripomore tudi delovna inšpekcija, ki 
spremlja izvajanje. 
 
Raziskave, ki so bile opravljene v Evropi, so pomemben pokazatelj, da mobing obstaja in je 
resen problem, pred katerim se je potrebno zaščititi. Sama obravnava in zaščita posameznika 
pred mobingom se razlikuje od države do države, saj na njihovo obravnavo vpliva tako 
kultura, kot tudi stereotipi vsake družbe. Zato je naloga vsake države, da v svojo zakonodajo 
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sprejmejo ustrezne zakone, ki bodo zaščitili posameznika na delovnem mestu pred 
škodljivimi vplivi, ki mu onemogočajo produktivnost in zmanjšujejo motivacijo. Delo in 
zaposlitev ne predstavljata le vir dohodka, ampak hkrati podlago za razvoj osebnih prepričanj, 
mnenj in motivacije. S samim začetnim preprečevanjem onemogočamo mobingu, da pokaže 
svoj obraz in tako zaščitimo vsakega zaposlenega na delovnem mestu. 
 
13 MOBING V SLOVENIJI 
»Mobing je epidemični pojav, ki je v slovenski družbi zelo razširjen in pred katerim niso imuni 
ne običajni delavci in ne visoko izobraženi in usposobljeni kadri, kot so zdravniki, diplomati 
ipd.« (MOBING – ko organizaciji ni do oseb… 2009) 
Iniciativna skupina za preprečevanje mobinga v Sloveniji je opredelila lastno definicijo 
mobinga, ki pravi (Delovno gradivo iniciativne skupine za preprečevanje mobinga 2007 v 
Brečko 2014, str. 22): »Mobing/trpinčenje na delovnem mestu je vsako ponavljajoče se ali 
sistematično in dolgotrajno graje vredno ali očitno negativno, nehumano, neetično, žaljivo, 
verbalno ali neverbalno dejanje ene ali več oseb na delovnem mestu ali v zvezi z delom, na 
vseh hierarhičnih ravneh in v vseh smereh. Usmerjeno je proti drugi osebi ali več osebam in 
povzroča socialno izključevanje ali ogroža psihično, fizično ali socialno zdravje in varnost ter 
ga žrtve razumejo kot zatiranje, ponižanje, ogrožanje ali žaljenje dostojanstva pri delu. 
Posamični primeri negativnega vedenja, kot ga opisuje definicija, lahko prav tako pomenijo 
napad na dostojanstvo na delovnem mestu, vendar jih kot enkratne incidente ne moremo šteti 
med trpinčenje na delovnem mestu.« 
V Sloveniji se je o mobingu začelo resneje razmišljati in ga preučevati po letu 1995. Leta 
1999 je Društvo medicinskih sester in zdravstvenih tehnikov Ljubljana v okviru mednarodnih 
dni boja proti nasilju organiziralo strokovni posvet na temo Spregovorimo o nasilju in 
spolnemu nasilju/nadlegovanju na delovnih mestih medicinskih sester. Zatem so izdali 
priročnik, kjer je bila objavljena raziskava o pojavnosti nasilja med medicinskimi sestrami. V 
raziskavi so ugotovili, da je bila 72,3 % vseh vprašanih priča nasilju na delovnem mestu, 
predvsem s strani nadrejenih. Po nasvet in zaupanje so se v večini zatekle h kolegici in 
pristojnim službam. Ta raziskava je podala jasno sliko o neurejenosti problematike nasilja v 
zdravstvenih organizacijah. Na podlagi raziskav so ustanovili Delovno skupino za nenasilje v 
zdravstveni negi (Lešnik Mugnaioni in Klemenc 2011, str. 94). 
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13.1 Raziskava o razširjenosti trpinčenja na delovnem mestu v Sloveniji 
Klinični inštitut za medicino dela, prometa in športa je leta 2006 organiziral strokovno 
srečanje z mednarodno udeležbo na temo mobing, kjer so se odločili za pripravo programa, ki 
bo namenjen preprečevanju in obvladovanju mobinga na delovnem mestu. Program je bil 
potrjen s strani interdiscipliranih skupin predstavnikov iz različnih institucij, kjer so 
oblikovali slovenski izraz in definicijo mobinga, pripravili preventivni program, ki bi bil 
namenjen podjetjem in vključitev prepovedi mobinga v zakonodajo. Pozornost so namenili 
osveščanju javnosti o problemu in ustanovitvi društev za pomoč (Urdih Lazar in Stergar 2010, 
str. 30). 
Leta 2008 je bila opravljena prva nacionalna raziskava o razširjenosti mobinga v Sloveniji. 
Zajetih je bilo 1366 ljudi. Za delo so uporabili prevod revidiranega Vprašalnika o negativnih 
dejanjih, ki meri zaznano izpostavljenost mobingu in viktimizacijo na delovnem mestu (NAQ 
– Negative Acts Questionnare). Ugotovljeno je bilo (prav tam, str. 133-135; Razširjenost 
trpinčenja… 2008), da: 
 je 10,4 % anketirancev je v zadnjih šestih mesecih pred raziskavo doživelo mobing, 
 1,5 % doživlja mobing dnevno, večkrat tedensko, 
 je 18,8 % bilo priča mobingu, od tega 3 % vprašanih zelo pogosto, 
 v zadnjih petih letih je mobing doživelo 19,4 % anketirancev, 
 so najpogosteje žrtve bile ženske (62,8 %), 
 se je največ mobinga pojavljalo med zaposlenimi v javnem sektorju (49,9 %), 48,1 % 
v zasebnem sektorju, 
 je med tistimi, ki so se počutile žrtve mobinga, bilo največ zaposlenih v velikih 
podjetjih (45 %), skoraj 1/3  v malih podjetjih, skoraj ¼ v srednje velikih podjetjih, 
 so bili med najranljivejšimi zaposleni v predelovalnih dejavnostih (28,2 %) in 
zdravstvu (12,8 %), 
 so bili med povzročitelji v večini nadrejeni (81 %), v 33 % sodelavci in v 14,9 % 
podrejeni (to skupaj presega 100 %. Razlog je v tem, ker je bilo v določenih primerih 
več povzročiteljev), 
 med najpogostejšimi negativnimi dejanji so našteli pretirano delovno obremenitev, 
širjenje govoric, opravljanje nalog pod ravnijo zmožnosti, zadrževanje informacij v 
zvezi z delom, odvzem odgovornosti na ključnih področjih, žaljenje in neprijetno 
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komentiranje osebnosti, poniževanje ali posmehovanje v zvezi z delom ter ignoriranje 
posameznikovih mnenj in pogledov. 
 
 
Slika 9: Delež trpinčenih anketirancev v gospodarskih panogah v % (Razširjenost trpinčenja 
na delovnem mestu v Sloveniji 2008) 
 
13.2 Raziskava bank Slovenije 
Leta 2007 so slovenske banke izvedle raziskavo o mobingu. V bankah Slovenije (izvzeta je 
bila NLB, saj se ni strinjala s sodelovanjem) je bilo takrat zaposlenih 5500 ljudi. Anketni 
vprašalnik je bil poslan vsem uslužbencem, vendar je bilo vrnjenih 242 izpolnjenih anket. V 
okviru vrnjenih vprašalnikov je bilo ugotovljeno, da je vsaka sedma oseba (14,88 %) doživela 
mobing (v primerjavi s 4. evropsko raziskavo o pogojih dela je 8 % Slovencev potrdilo, da je 
na delovnem mestu doživelo mobing). Petnajst odstotkov se je opredelilo kot stalna žrtev 
mobinga, 11,3 % kot občasna žrtev (občasni psihični pritiski), 26,8 % je bila priča mobingu, 
13 % vprašanih pa se je v preteklosti počutilo kot žrtev. Največkrat so mobing izvajali vodilni 
(52 %) (Robnik 2008, str. 17-21). 
Najpogostejša žrtev je bila ženska, stara med 46-50 let, ki je imela 21-30 let delovne dobe, 
poročena, zaposlena v IV. tarifnem razredu in na vodstvenem delovnem mestu. Največkrat so 
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žrtve doživele napad in onemogočanje kakovostnega dela (28 %), 19 % napad na ugled, v 15 
% je prišlo do napada na socialni status in v 10 % napad na zdravje žrtve. Največkrat jim je 
bilo prepovedano povedati svoje mnenje ali se jih je stalno prekinjalo (vsaka 15. žrtev), 
popolno ignoriranje ter neupoštevanje mnenj je doživela vsaka 16. žrtev, prav tako je vsaka 
16. doživela šepetanje za njenim hrbtom, širjenje govoric (prav tam, str. 22-24). 
V raziskavi so jih tudi zanimale posledice, ki so povezane s psihofizičnim zdravjem žrtev. 
Žrtve so med najpogostejšimi težavami navajale nespečnost, depresijo, težave s koncentracijo 
in bolečine v želodcu. Zaradi mobinga je več kot polovica žrtev bila v bolniškem staležu, 
vsaka sedma hospitalizirana. Vsaka druga žrtev je navedla, da ima mobing tudi posledice v 
njihovem družinskem življenju. Žrtve so doma vzkipljive, imajo težave zaradi odsotnosti in 
družina ne razume, da žrtev ne more ukrepati, kriči na domače, je nerazpoložena, 
preobčutljiva, pojavljajo se pogosti prepiri s partnerjem, poslabšana je kakovost družinskega 
življenja itd. Mobing ima tudi vpliv na delovno razmerje žrtve. Vsaka peta žrtev je bila 
pogosteje klicana na zagovor k nadrejenemu ali jim ni bil izplačan variabilen del plače, vsaki 
sedmi so grozili z odpovedjo. Vsaki 16. žrtvi so predlagali sporazumno prenehanje delovnega 
razmerja oz. je žrtev prejela opozorilo pred odpovedjo. V 47 % žrtev svojh težav ni zaupalo 
nikomur, med tistimi, ki pa so, je 20 % zaupalo zdravniku, vsaka 5. sindikatu, 15 % 
sodelavcu, 10 % kadrovski službi in vsaka 13. nadrejeni osebi (prav tam, str. 28-31). 
Med najpogostejšimi vzroki mobinga so nepoznavanje osnov vodenja (25 %), diktatorni stil 
vodenja (20 %), negativni značaj storilcev oz. nizek nivo organizacijske kulture in 
medsebojnih odnosov. Vsak šestnajsta žrtev je bila mnenja, da je vzrok ona sama. 
Petinsedemdeset odstotkov vseh vprašanih je bilo mnenja, da bi akt o preprečevanju mobinga 
pripomogel preprečevati mobing (prav tam, str. 31-33). 
13.3 Raziskava o razširjenosti mobinga med specializanti medicine v Sloveniji 
Leta 2009 so se odločili ugotoviti razširjenost mobinga med specializanti medicine. Poslanih 
je bilo 1164 vprašalnikov (prirejen LIPT), vrnjenih je bilo 316 vprašalnikov (26,8 %).  
Ugotovljeno je bilo, da je 70,8 % specializantov doživelo mobing. Med povzročitelji so bili 
največkrat uslužbenci z višjo izobrazbo od specializantov. Najpogosteje so specializantom 
zamolčali pomembne informacije (31 %), v 28 % so anketiranci navajali verbalne napade v 
zvezi z delovnimi zadolžitvami, v 24 % dodeljevanje delovnih opravil, ki ne ustrezajo 
kompetencam in 23 % jih je navedlo, da so o njih širili govorice (Selič in Jakopin 2010). 
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13.4 Razširjenost mobinga med medicinskimi sestrami in zdravniki 
Leta 2011 je bila v eni od slovenskih splošnih bolnišnic izdelana študija primera o pojavnosti 
mobinga (trpinčenja) med medicinskimi sestrami in zdravniki. Razdeljenih je bilo 200 
vprašalnikov, vrnjenih 161 (80,5 % odzivnost). V vzorcu je sodelovalo 30,7 % vseh 
zdravnikov in 9,6 % vseh medicinskih sester iz splošne bolnišnice. Za študijo primera so 
uporabili prirejen Leymannov vprašalnik (LIPT) (Selič idr. 2012, str. 120-121). 
Mobing na delovnem mestu je doživelo 51,2 % zdravnikov in 71,4 % medicinskih sester. 
Največje posledice mobinga med medicinskimi sestrami je imelo na komunikacijo in 
samoizražanje ter socialne stike na delovnem mestu. V največji meri so mobing izvajalci 
osebe z enakim ali višjim izobrazbenim statusom. Petinšestdeset odstotkov zdravnikov in 85 
% medicinskih sester je navedlo, da so imeli psihične težave zaradi izpostavljenosti mobingu. 
Najpogostejše težave so bile razdraženost, preobčutljivost, motnje spanja, depresivno 
razpoloženje in neodločnost. Opazili so tudi pojav telesnih simptomov, kot posledico mobinga 
(prebavne motnje, čezmerno potenje, zvišan krvni tlak) (prav tam, str. 121-123). 
13.5 Poročilo o psihosocialnih tveganjih na delovnem mestu v Sloveniji 
Leta 2012 je bilo predstavljeno poročilo o delovnih razmerah v Sloveniji, podatki so bili 
pridobljeni z evropsko raziskavo o delovnih razmerah v letu 2010. Evropska agencija za 
varnost in zdravje pri delu (EU-OSHA) je ugotovila, da delavci v Evropi poročajo o težavah v 
duševnem razvoju v povezavi z delom. S strani EU-OSHA (Kanjuo Mrčela in Ignjatović 
2012, str. 4) je mobing opredeljen kot »ponavljajoče se, neutemeljeno vedenje, usmerjeno 
proti uslužbencu ali skupini uslužbencev in namenjeno ustrahovanju, ponižanju, 
spodkopavanju  nadlegovane osebe ali grožnji le-tej«. V to skupino spadajo fizični in besedni 
napadi, subtilna dejanja (npr. družbena osamitev). So dejanja, ki napadajo poklicne 
sposobnosti, človekovo dostojanstvo, zasebno življenje, spolno usmerjenost, raso, spol in 
telesne lastnosti (prav tam). 
V Evropski študiji podjetij o novih in nastajajočih tveganjih iz leta 2009 (Cockburn 2010 v 
Kanjuo Mrčela in Ignjatović 2012, str. 7) so bili predstavljeni izsledki raziskave, kjer je bilo 
ugotovljeno, da v 90 % slovenskih podjetij redno preverja varnost delovnih mest in z njimi 
povezane zdravstvene razmere (v EU27 je bilo povprečje 36 %). V Sloveniji 75 % podjetij 
najame zunanje izvajalce, da ocenijo zdravstveno in varnostno tveganje podjetja, v 83 % 
imajo podjetja oblikovano dokumentirano politiko na področju zdravja in varnosti. To 
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področje je vključeno v splošno vodenje podjetja in ni smatrano kot tehnični 'dodatek'. Vendar 
se je med slovenskimi anketiranci pokazala skrb zaradi stresa, ki je povezan z delom, in le 
malo skrbi zaradi mobinga in nasilja v organizacijah. V Sloveniji v manj kot 20 % organizacij 
izvajajo postopke, ki so namenjeni premagovanju stresa (v EU je povprečje 26 %). V 70 % 
organizacij so delavci obveščeni oz. imajo v podjetju nekoga, na katerega se lahko obrnejo v 
primeru psihosocialnih težav, povezanih z delom. Statistični urad Slovenije je leta 2007 
ugotovil, da 40 % zaposlenih poroča o psihičnih pritiskih, ki jih doživljajo ob delu: 80 % 
anketirancev je poročalo, da so bili preobremenjeni z delom ali izpostavljeni časovnim 
pritiskom, skoraj 20 % pa je poročalo o izpostavljenosti mobingu (prav tam, str. 7-9). 
Urad za enake možnosti je na vzorcu 132 organizacij ugotovil, da večina delodajalcev nima 
izoblikovanih ukrepov, katerih cilj je ustvariti delovno okolje brez prisotnosti mobinga. Ena 
tretjina organizacij je sprejela notranji akt o prepovedi spolnega in drugih oblik nadlegovanja 
ter prepovedi mobinga na delovnem mestu, 15 % je uvedlo druge oblike zaščite delavcev (npr. 
brošure in osnovna pravila, obveščanje preko tedenskih in mesečnih sestankov, obveščanje 
preko sindikatov, delavnice, imenovanje odbora za preprečevanje in zmanjševanje 
nadlegovanja, zastraševanja in zapostavljanja) (Kanjuo Mrčela in Ignjatović 2012, str. 9). 
V Sloveniji je 37,2 % anketirancev bilo mnenja, da je delo vzrok za njihovo ogroženost 
varnosti in zdravja, kar pa je več od povprečja v Evropi (24,2 %). Moški (40,6 %) v Sloveniji 
v povprečju občutijo večji pritisk v službi kot ženske (33,2 %). Ženske v Sloveniji (33,2 %) so 
v povprečju z preostalimi Evropejkami (18.8 %) mnenja, da delo ogroža njihovo zdravje in 
varnost. 
 
Tabela 1: Delavci, ki so mnenja, da sta njihovo zdravje in varnost ogrožena zaradi dela (v %) 
(Kanjuo Mrčela in Ignjatović 2012, str. 14) 
Kot v Sloveniji je tudi v Evropi prisotnost fizičnega nasilja na delovnem mestu manjša (v 
SLO 1,5 %, EU 1,9 %) v primerjavi z prisotnostjo besednih žalitev. Ženske so v Sloveniji 
pogosteje žrtve (9,1 %), vendar so moški v primerjavi z evropskim povprečjem pogosteje 
žrtve besednih žalitev (10,8 %). Nadlegovanje se pogosteje pojavlja med ženskami (EU 4,4 
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%, SLO 5,0 %), prav tako grožnje in ponižujoča ravnanja na delovnem mestu (EU 5,1 %). 
Zanimivo je dejstvo, da je v Sloveniji enak odstotek (6,6 %) moških in žensk, ki se na 
delovnem mestu soočajo s ponižujočimi ravnanji. Na splošno ne obstajajo velike razlike med 
moškimi in ženskami v Sloveniji, kot tudi v Evropi. 
 
Tabela 2: Oblike nasilja in zlorabe med delavci v zadnjem letu raziskave (v %) (Kanjuo 
Mrčela in Ignjatović 2012, str. 15) 
V sklopu Pete raziskave o delovnih razmerah je tudi bila izvedena raziskava o kazalcih 
mobinga na delovnem mestu, kjer so pridobili informacije o neugodnih razmerah v delovnih 
okoljih, za katera so značilna prisotnost psihičnih in zdravstvenih tveganj. Anketiranci so 
pogostost nezaželenih vedenj, ki so se pojavljala v zadnih šestih mesecih, označili na lestvici 
točk (1 – nikoli, 5 – dnevno). O vseh izkušnjah, ki so navedene v razpredelnici, so poročale 
žrtve mobinga, le malokdo od njih je navedel vsa vedenja. Med anketiranci so najpogostejše 
pojavne oblike mobinga napadi na možnost izražanja in komunikacijo ter napadi na kakovost 
dela. O negativnih izkušnjah na delovnem mestu so najpogosteje poročali v sektorju 
transporta, kjer so anketiranci navedli, da so izpostavljeni kričanju in jezi, zasmehovanju, 
nenehnemu opominjanju na storjene napake in neupoštevanju mnenj ter pretiranemu nadzoru.  
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Temu sledi gradbeništvo (zastraševanje, fizične grožnje), javna uprava (izključitev, osamitev, 
širjenje govoric, onemogočanje napredovanja), zdravstvo in finančne storitve. Med 
najpogostejšo izkušnjo so anketiranci navedli dodeljevanje več dela, kot ga zmorejo (moški 
34,4 %, ženske 31,6 %). Med ostale pogostejše izkušnje spada neupoštevanje mnenj in stališč 
(26,1 %), omejitev dostopa do informacij (25,4 %), dodeljevanje nalog pod lastnimi 
zmožnostmi (24,2 %) in izpostavljenost kričanju in jezi (22,1 %) ter govoricam (21,5 %). 
Najmanjši delež so predstavljale fizične grožnje in nasilje ( manj kot 3 %). Izpostavljenost 
mobingu je doživelo več žensk (11,3 %) kot moških (10,3 %) (prav tam, str. 16-18). 
 
 
Tabela 3: Izkušnje delavcev na delovnem mestu v povezavi z mobingom (v %) (Kanjuo 




Tabela 4: Anketiranci, ki so bili izpostavljeni mobingu (v %) (Kanjuo Mrčela in Ignjatović 
2012, str. 19) 
 
Anketirancem je bila znotraj raziskave ponujena razpredelnica o telesnih in psihičnih težavah, 
ki so lahko posledica mobinga na delovnem mestu. Največ anketirancev je poročalo o pojavu 
živčnosti (45,8 %), o težavah s spanjem (28,5 %) in o mišičnih napetostih (28,3 %). Med 
največjimi razlikami med spoloma je prihajalo pri napadih tesnobe, joka, migrenah, strahovih 
in občutkih manjvrednosti. Med anketiranci, ki so navajali največ težav v povezavi z 
mobingom, spadajo zaposleni v zdravstvu. Med preostalimi sektorji sledijo finančne storitve 
(živčnost, težave s spominom, pomanjkanje poguma), transport (raztresenost, motnje spanja), 
javna uprava (neutemeljen občutek krivde) in šolstvo (težave s spominom). Večina 
anketirancev je poročalo, da posledice, ki jih doživljajo zaradi mobinga na delovnem mestu, 
vplivajo na zmanjšanje produktivnosti in uspešnosti. O zmanjšanju produktivnosti zaradi 




Tabela 5: Anketiranci, ki pri delu doživljajo telesne ali duševne zdravstvene težave (v %) 
(Kanjuo Mrčela in Ignjatović 2012, str. 20) 
 
Mobing, kot smo spoznali, je epidemični problem. Pred njim ni zaščiten nihče, ne glede na 
posameznikovo izobrazbo in sektor zaposlitve. O mobingu v Sloveniji se je začelo resneje 
govoriti po letu 1995, ko je Društvo medicinskih sester in zdravstvenih tehnikov povzdignilo 
glas in strogo obsodilo mobing na delovnem mestu. K zaščiti posameznika v delovnem okolju 
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so pripomogle še številne druge raziskave, ki so pokazale, da mnogi doživljajo oziroma so 
doživeli mobing na delovnem mestu.  
Pred mobingom ni varen nihče, ne glede na spol, starost, stopnjo in vrsto izobrazbe. Zato je na 
nas in naši družbi, da proti temu naredimo korak naprej. S sprejetjem dejstva, da mobing 
obstaja in da se je o tem začelo jasno in glasno govoriti, predstavlja prvi in pomemben korak 


















IV EMPIRIČNI DEL 
14 OPREDELITEV RAZISKOVALNEGA PROBLEMA 
Mobing predstavlja v 21. stoletju velik družbeni problem, o katerem se premalo govori, 
prepogosto spregleda in se izgublja na ozaveščanju. Je problem, ki ima uničujoče posledice 
(npr. depresija) in škoduje dinamiki podjetja ter njeni uspešnosti. Je proces, ki ima določen 
rok, da ga opredelimo kot mobing (najmanj šest mesecev, po mnenju in izkušnjah Danijele 
Brečko zadostujejo trije meseci) in vsebuje čustveno ter psihološko manipulacijo. Če želimo 
mobing preprečiti, ga je potrebno poznati, prepoznati in nanj pravilno odreagirati. 
V empiričnem delu se bomo navezovali na teoretska izhodišča raziskave, v kateri bomo trdili, 
da je mobing v Sloveniji razširjen pojav in premalo prepoznan ter obravnavan. V empiričnem 
delu raziskave bomo ugotavljali stališča, poglede in mnenja anketirancev o obravnavani 
problematiki. Z raziskavo želimo preveriti razširjenost mobinga na delovnem mestu glede na 
spol, stopnjo izobrazbe in področje zaposlitve. Preverili smo torej ali spol in stopnja izobrazbe 
vplivata na pojavnost mobinga na delovnem mestu, prav tako na področje zaposlitve. 
Preverjali smo tudi v katerem delovnem razmerju je mobing najpogostejši in katere oblike 
mobinga in njegove posledice so najštevilčnejše. Z raziskavo smo želeli tudi preveriti ali 
podjetja svojim zaposlenim nudijo ustrezne informacije o mobingu (ali imajo oblikovane 
interne akte, skrbijo za informativnost, prospekte, literaturo). Posebej nas je zanimalo mnenje 
anketirancev, koliko bi se jih udeležilo, če bi se jim ponudila možnost, prostovoljnega 
izobraževanja o mobingu in na koga bi se v primeru mobinga obrnili za informacije in pomoč.   
14.1 Raziskovalna vprašanja 
V empiričnem delu raziskave smo iskali odgovore na naslednja raziskovalna vprašanja: 
1.  Ali je mobing v večini razširjen med moškimi ali ženskami? 
2. Ali dosežena stopnja izobrazbe vpliva na pojavnost mobinga? 
3. Na katerem področju gospodarske panonge je pojavnost mobinga najpogostejša? 
4. Katera vrsta mobinga je najpogostejša? 
5. Katera pojavna oblika mobinga je najpogostejša?   
6. Ali žrtev mobinga poišče pomoč? 
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7. Ali podjetja svojim zaposlenim nudijo izobraževanje in/ali informacije o mobingu? 
8. Ali nudenje pomoči v podjetjih vpliva na to, da bi se udeležili prostovoljnega izobraževanja 
o mobingu? 
9. Na koga bi se obrnili po nasvet, informacije, pomoč udeleženci in neudeleženci mobinga na 
delovnem mestu? 
14.2 Raziskovalne hipoteze 
Na osnovi teoretičnih izsledkov in raziskovalnih vprašanj postavljamo naslednje raziskovalne 
hipoteze, ki smo jih v nadaljevanju raziskave preverjali: 
Hipoteza 1: Mobing je razširjen predvsem med ženskami. 
Hipoteza 2: Mobing prevladuje med ljudmi z doseženo univerzitetno ali višjo izobrazbo. 
Hipoteza 3: Mobing je najpogostejši na področju zdravstva in nege. 
Hipoteza 4: Mobing je dejanje, ki se najpogosteje dogaja v razmerju sodelavec - sodelavec 
(horizontalni mobing). 
Hipoteza 5: Najpogostejša pojavna oblika mobinga je onemogočanje možnosti izražanja oz. 
komunikacije žrtve. 
Hipoteza 6: Žrtve mobinga ne poiščejo pomoči. 
Hipoteza 7: Podjetja svojim zaposlenim ne nudijo informacij in literature o mobingu. 
Hipoteza 8: Nudenje pomoči v podjetjih proti mobingu vpliva na udeležbo prostovoljnega 
izobraževanja o mobingu. 
Hipoteza 9: Med udeleženci in neudeleženci mobinga obstajajo statistično pomembne razlike 





15.1 Raziskovalna metoda 
V prvem delu diplomske naloge smo uporabili deskriptivno metodo. Ugotavljali smo zgolj 
stanje o izbrani temi in ga vzročno nismo pojasnjevali. V empiričnem delu raziskave smo 
uporabilI deskriptivno in kavzalno neeksperimentalno metodo. Pri tem smo zgolj odkrivali 
vzroke za določene pojave, ki se navezujejo na problematiko raziskave. Poleg opisovanja 
mnenj in stališč, bo raziskava obsegala nivo spoznanja vzročno posledičnih zvez oziroma 
eksplikacij (Sagadin 1993, str. 11). 
15.2 Vzorec in osnovna množica 
Raziskavo je temeljila na priložnostno izbranem vzorcu. Hipotetično osnovno množico 
predstavljajo vsi, ki so podobni vzorcu. Cilj diplomske naloge in anketnega vprašalnika je 
raziskati razširjenost mobinga na delovnem mestu. 
Spol: Ena od pomembnih spremenljivk, ki so nas zanimale v strukturi vzorca, je spol 
anketirancev. Vzorec je sestavljen iz 34 moških (13,1 %) in 225 žensk (86,9 %). 
Tabela 6: Frekvenčna porazdelitev - Spol 
 f f % 
Skupaj Moški 34 13,1% 
 
Ženski 225 86,9% 
 
Skupaj 259 100,0% 
 
Dokončana izobrazba: Dokončana stopnja izobrazbe anketirancev vzorčne populacije ni bila 
nižja od dokončane osnovne šole (glej Tabelo 7). V vzorcu je bil zajet majhen odstotek 
populacije z dokončano osnovno šolo (1,2 %) in 5,4 % je predstavljalo vse tiste, ki so 
pridobili magisterij po starem programu, specializacijo ali doktorat. Največji delež so 
predstavljali anketiranci s pridobljeno univerzitetno izobrazbo (38,2 %). Tu so vključeni vsi 
tisti, ki so končali univerzitetni študij po starem programu in vsi tisti, ki so končali 
univerzitetni študij po 1. in 2. bolonjski stopnji, sledijo jim tisti z dokončano srednjo šolo 
(33,6 %) in z dokončano višjo ali visoko strokovno šolo (21,6 %). 
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Tabela 7: Frekvenčna porazdelitev - Dokončana izobrazba 
 f f % 
 Dokončana osnovna šola 3 1,2% 
 Dokončana srednja šola 87 33,6% 
 Dokončana višja ali visoka 
šola 
56 21,6% 
 Univerzitetna izobrazba 99 38,2% 
 Specializacija, magisterij, 
doktorat 
14 5,4% 
 Skupaj % 259 100,0% 
 
Izpostavljenost mobingu: V anketnem vprašalniku nas je zanimalo, koliko je bilo 
udeležencev mobinga oz. so bili priča pojavljanju mobinga na delovnem mestu. Kar 115 
anketirancev (44,4 %) je bilo udeleženecev procesa mobinga, 73 anketirancev (28,2 %) je bilo 
priča mobingu drugi osebi in podoben odstotek anketirancev (27,4 %) ni nikoli zaznalo 
mobinga v svojem delovnem okolju. 
Tabela 8: Frekvenčna analiza - Izpostavljenost mobingu na delovnem mestu 
 f f % 
 Da (kot udeleženec mobinga) 115 44,4% 
 Da (kot priča mobingu druge 
osebe) 
73 28,2% 
 Ne 71 27,4% 
 Skupaj 259 100,0% 
 
15.3 Opis raziskovalnega instrumenta in zbiranja podatkov 
Za zbiranje podatkov smo uporabili anketni vprašalnik, ki smo ga izdelali za potrebe naše  
raziskave in je bil objavljen na spletnem portalu 1ka. Na spletu je bilo do vprašanj mogoče 
dostopati od 8. 11. 2015 in do 15. 12. 2015. Povezavo do spletnega anketnega vprašalnika 
smo posredovali na različne spletne strani in forume ter preko socialnega omrežja Facebook.  
Vprašalnik je bil anonimen. Pridobljeni podatki so bili uporabljeni zgolj za potrebe raziskave. 
Anketni vprašalnik smo izdelali na podlagi raziskovalnih vprašanj, ki so se nam postavljala ob 
prebiranju literature iz obravnavanega področja. 
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Anketni vprašalnik je sestavljen iz dveh sklopov vprašanj in vsebuje 12 vprašanj zaprtega 
tipa. Vsebuje uvodni del, kjer se avtor raziskave predstavi in pove namen anketiranja. Prvi 
sklop zajema demografske podatke (spol, stopnja izobrazbe, področje zaposlitve), v drugem 
sklopu pa nas zanimajo mnenja in stališča anketirancev na temo mobinga na delovnem mestu. 
Pri pripravi seznama vedenj mobinga smo se opirali na tipologijo, ki jo je opredelil Leymann 
(LIPT). To tipologijo smo skrajšali in preoblikovali za potrebe raziskave. Celoten anketni 
vprašalnik je med Prilogami (glej Priloga 1). 
15.4 Obdelava podatkov 
Pridobljene podatke (300 anketnih vprašalnikov) smo razdelili med veljavne in neveljavne in 
v obdelavo vključili samo veljavne (86,3 %). Podatke smo obdelali s pomočjo računalniškega 
programa SPSS. Za preverjanje predhodno postavljenih hipotez smo uporabili χ2-preizkus za 
preverjanje hipoteze neodvisnosti in χ2-preizkus za preverjanje hipoteze enake verjetnosti. V 
primeru, ko pogoji za χ2-preizkus za preverjanje hipoteze neodvisnosti niso bili izpolnjeni, 
smo uporabili Kullbackov 2Î preizkus. Podatke smo prikazali v frekvenčnih tabelah z 
absolutnimi (f) in relativnimi (f %) števili ter opisno. 
Pri nekaterih spremenljivkah smo izpeljali tudi združevanja kategorij. Združevanja kategorij 
smo se poslužili zaradi premajhne vrednosti posameznih kategorij in zaradi interpretacije 
določenih hipotez (razširjenost mobinga med spoloma in iskanje informacij in pomoči o 
mobingu). Zaradi premajhne vrednosti posameznih kategorij smo se poslužili združevanja 
kategorij pri spremenljivki 'področje zaposlitve', in sicer prva kategorija zajema zdravstvo in 
vzgojo ter izobraževanje, druga kategorija zajema gradbeništvo in proizvodnjo, tretja 
gostinstvo in trgovino ter prodajo, četrta kategorija računalništvo in zavarovalništvo, zadnjo 







16 ANALIZA PODATKOV IN INTERPRETACIJA 
REZULTATOV RAZISKAVE 
 
1. vprašanje: Ali je mobing v večini razširjen med moškimi ali ženskami? 
Hipoteza 1: Mobing je razširjen predvsem med ženskami. 
Tabela 9: Frekvenčna porazdelitev – Hipoteza 1 
 
Ali ste se kdaj v času kakršnegakoli 
obdobja zaposlenosti srečali z 
mobingom? Skupaj 
 Da Ne   
Spol Moški f 9 25  34 
  f % 26,5% 73,5%  100,0% 
 Ženski f 106 119  225 
  f % 47,1% 52,9%  100,0% 
Skupaj f 115 144  259 
 f % 44,4% 55,6%  100,0% 
χ2 = 5,097 (α = 0,024; g = 1) 
Pri preverjanju prve hipoteze nas je zanimala povezanost spola in mobinga na delovnem 
mestu. 
Vrednost χ2-hipoteze neodvisnosti je statistično pomembna na ravni α = 0,024. Hipotezo 
neodvisnosti zavrnemo, s tveganjem 2,4 %, in sprejmemo nasprotno hipotezo, ki pravi, da sta 
tudi v osnovni množici spol in mobing na delovnem mestu povezana. 
Pri preverjanju hipoteze smo se poslužili združevanja kategorij, ker nas je zanimala razlika 
med tistimi, ki so doživeli mobing in med tistimi, ki ga sami osebno niso doživeli oziroma ga 
niso nikoli doživeli. V prvo kategorijo smo uvrstili vse tiste anketirance v vzorcu, ki so bili 
udeleženci mobinga na delovnem mestu. V drugo kategorijo smo uvrstili vse tiste, ki so 
odgovorili, da so bili priča mobingu in vse tiste, ki se še nikoli niso srečali z mobingom.  Med 
vsemi ženskami je bilo manj kot polovica (47,1 %) žrtev mobinga, pri moških 26,5 %. Torej 
je 44,4 % vseh anketirancev doživelo mobing na svoji koži, kar priča o visoki prisotnosti 
mobinga na delovnem mestu. Podatek je zastrašujoč, saj ima mobing lahko uničujoče 
posledice za posameznika (npr. depresija). 
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Slika 10: Prisotnost mobinga na delovnih mestih po spolu in državah (%) (Parent – Thirion 
idr. 2012, str. 58) 
 
Kot je razvidno iz slike, Slovenija spada v evropsko povprečje po prisotnosti mobinga na 
delovnem mestu. Ženske so pogosteje žrtve mobinga (SLO, EU 15 %) kot pa moški (SLO, 
EU 13 %). V Peti evropski raziskavi o delovnih pogojih (Parent – Thirion idr. 2012, str. 57) je 
bilo ugotovljeno, da so ženske trikrat pogosteje žrtve kot moški. V Prvi nacionalni raziskavi o 
razširjenosti mobinga v Sloveniji (Razširjenost trpinčenja... 2008) pa je bilo ugotovljeno, da 
so tudi v Sloveniji ženske (62,8 %) pogosteje žrtve mobinga kot moški. V raziskavi bank 
Slovenije (Robnik 2008, str. 17) je bila najpogostejša žrtev ženska stara med 46-50 let, ki ima 
21-30 let delovne dobe, poročena, zaposlena v IV. tarifnem razredu in na vodstvenem 
delovnem mestu. Ženske niso le izpostavljene pogostejšemu vplivu mobinga, ampak so tudi 
pogosteje žrtve besednih žalitev (9,1 %), prav tako nadlegovanja na delovnem mestu (SLO 5 
%, EU 4,4 %) (Kanjuo Mrčela in Ignjatović 2012, str. 14). Iz rezultatov raziskav in naše 
raziskave lahko sklepamo, da so ženske pogosteje žrtve mobinga kot pa moški. 
 
Kljub vsemu ima mobing pogubne posledice, ne glede na to katerega spola je žrtev. Mobing 
predstavljajo raznolike pojavne oblike izražanja, njegova raznolikost pa mu omogoča različne 
manipulacije (Brečko 2014, str. 15). Žrtve so izpostavljene konstantnim žalitvam, kritikam in 
ponavadi temu sledi socialna izključenost. Žrtev se počuti ponižano, izključeno in kaznovano 
(Einarsen idr. 2003, str. 9-10).  Ker pa je mobing pogosto spregledan in toleriran, žrtve 
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mobinga svoje občutke in probleme potisnejo v nezavedno. Vendar so ženske v primerjavi z 
moškimi občutljivejše in dojemljivejše za socialna vedenja, ki so neustrezna. Ženske imajo v 
primerjavi z moškimi razvitejša čustva in empatijo, hkrati pa so tudi bolj dovzetne za tesnobo, 
anksioznost in depresijo. Moški pa so po naravi bolj trmasti in ne bodo dopustili oziroma si ne 
bodo priznali, da se kaj takega lahko zgodi tudi njim. Med razloge za povečan delež žensk 
med žrtvami mobinga pripisujeta Urdih Lazar in Stergar (2010, str. 136) načinu vzgoje, kjer 
so ženske naučene biti manj oblastne, agresivne in zato posledično manj sposobne se braniti 
pred manifisiciranimi oblikami nasilja. 
 
2. vprašanje: Ali dosežena stopnja izobrazbe vpliva na pojavnost mobinga? 
Hipoteza 2: Mobing prevladuje med ljudmi z doseženo univerzitetno izobrazbo. 
Tabela 10: Frekvenčna porazdelitev – Hipoteza 2 
 
Ali ste se kdaj v času kakršnegakoli obdobja 





Da (kot priča 
mobingu druge 
osebe) Ne  
 Dokončana osnovna šola f 3 0 0 3 
  f % 100,0% 0,0% 0,0% 100,0% 
 Dokončana srednja šola f 34 29 24 87 
  f % 39,1% 33,3% 27,6% 100,0% 
 Dokončana višja strokovna ali 
visoka šola 
f 
35 12 9 56 
  f % 62,5% 21,4% 16,1% 100,0% 
 Univerzitetna izobrazba f 35 29 35 99 
  f % 35,4% 29,3% 35,4% 100,0% 
 Specializacija, magisterij, 
doktorat 
f 
8 3 3 14 
  f % 57,1% 21,4% 21,4% 100,0% 
Skupaj f 115 73 71 259 
 f % 44,4% 28,2% 27,4% 100,0% 
χ2 = 17,863 (α  = 0,022; g = 8) 
 
Pri preverjanju druge hipoteze nas je zanimalo ali stopnja izobrazbe vpliva na pojavnost 
mobinga na delovnem mestu. 
 
Vrednost χ2-hipoteze neodvisnosti je statistično pomembna na ravni α = 0,022. Hipotezo 
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neodvisnosti zavrnemo, s tveganjem 2,2 %, in sprejmemo nasprotno hipotezo, ki pravi, da sta 
tudi v osnovni množici stopnja izobrazbe in mobing na delovnem mestu povezana. 
 
Hipotezo torej potrdimo, vendar ne velja točno v smeri, kot smo si jo zastavili. Predhodno 
smo namreč predvidevali, da mobing prevladuje med tistimi z doseženo univerzitetno 
izobrazbo. Toda analiza tabele je pokazala, da je prisotnost mobinga na delovnem mestu večja 
pri dokončani višji strokovni in visoki šoli (62,5 %) in dokončani osnovni šoli (100 %), kot pa 
pri udeležencih mobinga z univerzitetno izobrazbo (35,4 %). Med tistimi, ki niso opazili 
nobenega mobinga v svojem delovnem prostoru, jih je največ tistih z univerzitetno izobrazbo 
(49,3 %), nato srednjo šolo (33,8 %) in višjo strokovno ter visoko šolo (12,6 %). 
 
Brečko (2014, str. 31) pravi, da je mobing pogostejši v 'intelektualnih' krogih z višjo stopnjo 
izobrazbe. V Berlinu je bila izvedena raziskava na temo No mobbing, kjer so ugotovili, da 66 
% žrtev zaseda višji položaj (npr. zdravniki, arhitekti). Redkeje je prisoten med 
nekvalificirano delovno silo (Grund 1995 v Davenport idr. 2002, str. 26). Leta 2011 je bila v 
eni od slovenskih splošnih bolnišnic izvedena raziskava o razširjenosti mobinga, ki je 
pokazala, da je bilo med žrtvami 51,2 % zdravnikov in 71,4 % medicinskih sester (n = 161) 
(Selič idr. 2012, str. 120-121). V našem primeru je prisotnost mobinga pogostejša pri 
dokončani višji strokovni in visoki šoli (62,5 %), kot pa pri udeležencih z univerzitetno 
izbobrazbo (49,3 %). 
 
Samo dojemanje mobinga je stvar vsakega posameznika in kako se bo odzival na ta dejanja, 
vplivajo na to, ali bodo ta dejanja znali označiti kot mobing ali ne. »Četudi ima določeno 
vedenje enake posledice kot mobing napadi, ga ne moremo opredeliti kot nasilje, dokler ga 
žrtev ne občuti kot takega. Šele, ko bo verjela, da so ji to storili z namenom, da bi ji škodili, 
lahko govorimo o psihičnem nasilju. Njeno občutenje vedenja kot namerno škodoželjnega, je 
v tem primeru pomembnejše kot dejanski (ne)namen storilca. Torej se mobing na delovnem 
mestu ocenjuje glede na dojemanje žrtve.« (Selden 2006 v Valentinčič 2008, str. 10) Med 
najverjetnejše žrtve mobinga lahko štejemo tiste, ki so po naravi sramežljivi, tihi, mladi, ki so 
na začetku svoje delovne poti oz. starejši, ki to pot počasi zaključujejo. Izvzeti niso niti tisti, 
ki izstopajo po svoji ustvarjalnosti in zagnanosti ter tisti, ki za podjetja delajo že dlje časa in 
zahtevajo napredovanje (Brečko 2014, str. 48-50). Torej na dojemanje mobinga nima vpliva 




3. vprašanje: Na katerem področju gospodarske panonge je pojavnost mobinga 
najpogostejša? 
Hipoteza 3: Mobing je najpogostejši na področju zdravstva in nege. 
Tabela 11: Frekvenčna analiza – Hipoteza 3 
 
Ali ste se kdaj v času kakršnegakoli 











zdravstvo, nega ter vzgoja in 
izobraževanje 
f 
51 41 92 
  f % 55,40% 44,60% 100,0% 
 Gostinstvo ter trgovina in 
prodaja 
f 
34 18 52 
  f % 65,40% 34,60% 100,0% 
 Gradbeništvo in proizvodnja f 10 6 16 
  f % 62,5% 37,5% 100,0% 
 Javna uprava f 11 6 17 
  f % 64,7% 35,3% 100,0% 
 Računalništvo in 
zavarovalništvo 
f 
1 1 2 
  f % 50,0% 50.0% 100,0% 
 Drugo: f 8 1 9 
  f % 92,3% 7,7% 100,0% 
Skupaj f 115 73 188 
 f % 61,2% 38,8% 100,0% 
2Î = 5,331 (α  =0,377, g = 5) 
Pri preverjanju tretje hipoteze nas je zanimalo ali področje zaposlitve vpliva na pojavnost 
mobinga na delovnem mestu. 
 
Pri analizi hipoteze smo se odločili za združitev kategorij. To smo naredili pri spremenljivkah 
na podlagi podobnosti in značilnosti področja zaposlitve. Združili smo spremenljivki  
zdravstvo ter vzgojo in izobraževanje, gradbeništvo in proizvodnjo, računalništvo in 
zavarovalništvo ter prodajo in gostinstvo. Med ostalimi področji, ki so jih navedli anketiranci, 
so wellnes, vojska, turizem in šport. Vendar je odstotek teh navedb (4,9 %) v primerjavi z 
ostali področji zaposlitve zanemarljiv, zato smo ta področja združili in jih opredelili kot 
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kategorijo drugo. Kljub združevanju kategorij, pogoji za uporabo χ2 – preizkusa še vedno niso 
bili izpolnjeni, zato smo izvedli Kullbackov preizkus. 
Kullbackov preizkus hipoteze neodvisnosti je pokazal, da moramo hipotezo neodvisnosti 
obdržati. Vrednost 2Î ni statistično pomembna (α = 0,377), saj je tveganje večje od 5 %. O 
povezanosti med področjem zaposlitve ter pojavom mobinga na delovnem mestu ne moremo 
trditi ničesar. 
Iz frekvenčne tabele za vzorec je razvidno, da največji odstotek vseh anketirancev 
predstavljajo tisti, ki so zaposleni na področju izobraževanja in zdravstva. Od tega je bilo 48,9 
% izpostavljenih mobingu. Temu sledijo tisti, ki so zaposleni v gostinstvu in prodaji, kjer se 
jih je 65,4 % srečalo z mobingom ter zaposleni v gradbeništvu in proizvodnji (62,5 %). 
Najmanjši odstotek mobinga je prisotnega na področju zavarovalništva in računalništva (1,1 
%).  
V Poročilu o psihosocialnih tveganjih na delovnem mestu v Sloveniji (Kanjuo Mrčela in 
Ignjatović 2012, str. 20) je najpogostejša izpostavljenost mobingu v zdravstvu, temu sledijo 
finančne storitve, transport, javna uprava in šolstvo. Prva slovenska raziskava o mobingu 
(Razširjenost trpinčenja... 2008), kjer je bilo zavzetih 1366 anketirancev, je pokazala, da je  
mobing najbolj prisoten v predelovalni dejavnosti (28,2 %), v zdravstvu in socialnem varstvu 
(12,8 %) in enak odstotek mobinga se pojavlja v javni upravi in finančnem posredništvu. 
Najmanj mobinga (1,3 %) je zaznanega v gradbeništvu, oskrbi z energijo, rudarstvu, 
kmetijstvu in gozdarstvu. V peti evropski raziskavi o delovnih pogojih (Parent – Thirion idr. 
2012, str. 44) je bilo ugotovljeno, da je mobing prisoten predvsem na področju zdravstva in 
socialnega dela (48 %), vzgoje in izobraževanja (48 %) ter javni upravi in obrambi (44 %). 
Podobne podatke smo dobili tudi v naši raziskavi, kjer je 48,9 % anketirancev poročalo o 
prisotnosti mobinga na področju vzgoje in izobraževanja ter zdravstva. Na področju 
gostinstva in trgovine je bilo zaznanega 27,7 % mobinga na delovnem mestu in na področju  
javne uprave 9 %. Iz navedenega lahko sklepamo, da je mobing najpogostejši na področju 
zdravstva, vzgoje in izobraževanja ter javni upravi, kjer so zaposleni v stalnem kontaktu z 
ljudmi. 
Med vsemi področji, je zdravstvo med prvimi začelo omenjati in opozarjati na problem 
mobinga na delovnem mestu. V Sloveniji je leta 1999 Društvo medicinskih sester in 
zdravstvenih tehnikov Ljubljana organiziralo strokovni posvet na temo Spregovorimo o 
nasilju in spolnemu nadlegovanju/nadlegovanju na delovnih mestih medicinskih sester. V 
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sklopu posveta so opravili raziskavo o mobingu, kjer so ugotovili, da je bilo 72,3 % vseh 
vprašanih priča mobingu (Lešnik Mugnaioni in Klemenc 2011, str. 94). V primerjavi z našo 
raziskavo, je 48,9 % anketirancev poročalo o prisotnosti mobinga na področju zdravstva in 
vzgoje ter izobraževanja. 
Vsekakor ne moremo zanikati dejstva, da je mobing razširjen na mnogih področjih 
zaposlovanja. Predvsem pa v sektorjih, kjer je uspešnost organizacije merjena na odzivnosti in 
zadovoljstvu strank. Vsi doživljamo stres na delovnih mestih, vendar če se pritiski s strani 
nadrejenih, sodelavcev in drugih ponavljajo in stopnjujejo, s tem potiskajo posameznika na 
rob in to lahko vodi k zlomu posameznikove volje. 
4. vprašanje: Katera vrsta mobinga je najpogostejša? 
Hipoteza 4: Mobing je dejanje, ki se najpogosteje dogaja v razmerju sodelavec - sodelavec 
(horizontalni mobing). 
Tabela 12: Frekvenčna porazdelitev – Hipoteza 4 
 f f % 
sodelavec - sodelavec 48 25,5% 
podrejeni - nadrejeni 133 70,7% 
zaposleni - oseba, izven 
organizacije (npr. učitelj - 
starši, medicinska sestra - 
bolnik) 
7 3,8% 
Skupaj 188 100,0% 
χ2 = 131,819 (α  = 0,000; g = 2) 
 
Pri četrti hipotezi nas je zanimalo katera vrsta mobinga je najpogostejša. 
 
Vrednost χ2 je statistično pomembna, na ravni α = 0,000. Hipotezo enake verjetnosti 
zavrnemo, s tveganjem manj kot 0,0 %, in sprejmemo nasprotno hipotezo. Hipotezo torej 
potrdimo, vendar ne velja v smeri, kot smo jo predpostavljali. Predhodno smo namreč 
predvidevali, da je horizontalni mobing najpogostejša oblika mobinga. Izkazalo se je, da je 
najpogostejša oblika mobinga vertikalni mobing (podrejeni – nadrejeni). V tem primeru je 
takšno obliko mobinga doživelo 70,7 % vseh anketirancev, medtem ko se je mobing s strani 
sodelavcev dogajal v 25,5 %. Vendar ne obstajata le dve vrsti mobinga, čeprav sta 
najpogostejši, ampak obstaja tudi zunanji mobing, kjer žrtve doživljajo mobing s strani oseb, 
ki niso zaposleni v isti organizaciji, vendar so z njo povezani. Ta oblika mobinga je prisotna 
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predvsem v zdravstvu in šolstvu, kjer se npr. medicinske sestre soočajo s pritiski s strani 
svojcev bolnikov in učitelji s starši učencev. Takšno obliko mobinga je doživelo 3,8 % 
anketirancev. 
 
Do mobinga najpogosteje pride takrat, ko posameznik začne zlorabljati svoj položaj, ki pa je 
mnogokrat povezan z močjo v organizaciji (Povše Pesrl idr. 2010, str. 11). S povečevanjem 
statusnih razlik v organizacijah izvablja iz ljudi najslabše lastnosti in te težave povečujejo z 
ocenjevanjem in uvrščanjem zaposlenih v hierarhijo (Sutton 2013, str. 106-107). Mobing se 
lahko izvaja z vseh strani in na vseh ravneh. Brečko (2014, str. 27) navaja, da je v vseh 
državah, v katerih so bile izvedene raziskave o mobingu, najpogostejša oblika mobinga tista, 
ki poteka med sodelavci na enaki hierarhični ravni  (44 %). Temu sledijo mobing s strani 
nadrejenega (37 %), s strani podrejenih in nadrejenih hkrati (10 %) ter s strani podrejenih (9 
%). V raziskavi Bank Slovenije (Robnik 2008, str. 21) je bil najpogostejši mobing s strani 
vodilnih (52 %). V prvi nacionalni raziskavi o mobingu v Sloveniji (Razširjenost trpinčenja... 
2008) so rezultati pokazali, da so med povzročitelji mobinga večinoma nadrejeni (81 %), 
temu sledijo sodelavci (33 %) in podrejeni (14,9 %). V naši raziskavi smo prišli do nekoliko 
drugačnih podatkov, saj je 70,7 % anketirancev poročalo o mobingu na vertikalni ravni in 
25,5 % na horizontalni ravni.  
 
Neposredni nadrejeni lahko zaposlenim predstavljajo eden največjih vzrokov stresa na 
delovnem mestu, saj nadrejeni igrajo pomembno vlogo – predstavljajo vzor, hkrati pa izvajajo 
nad podrejenimi pritisk (Žnidaršič 2012, str. 291). Med zaposlenimi na enakovrednem 
položaju je ponavadi vzrok za nastanek mobinga ljubosumnost, zavist in nezdravi karierizem 
(Brečko 2014, str. 55). Že samo delovno okolje in njegovi dejavniki imajo vpliv na pojavnost 
mobinga. Da se mobing preprečuje znotraj organizacij, je potrebno oblikovati usklajeno 
politiko podjetja, kjer so jasno oblikovana pravila, pričakovanja in pravice ter kjer je 
oblikovana jasna politika pravil, sprejemljivega vedenja, zahtev in pričakovanja posameznih 
delovnih mest. Priporočljiva je vzpostavitev kulture zaupanja ter podjetja se naj izogibajo 
vzpostavljanju stroge hierarhične lestvice zaposlenih (Nasilje in nadlegovanje... str. 2; Povše 
Pesrl idr. 2012, str. 13-15). Zaposlenih se nikoli ne sme obravnavati kot vir za dosego ciljev, 
saj to le povečuje izkoriščanje in možnosti pojavnosti mobinga. Na njih je potrebno gledati 






5. vprašanje: Katera pojavna oblika mobinga je najpogostejša? 
Hipoteza 5: Najpogostejša pojavna oblika mobinga je onemogočanje možnosti izražanja oz. 
komunikacije žrtve. 
Tabela 13: Frekvenčna analiza – Hipoteza 5 
 f 
f (%) od 
veljavnih n = 188 
Onemogočanje možnosti izražanja oz. komunikacije (omejevanje 
možnosti izražanja, prekinjanje in jemanje besede, kričanje, javno 
obrekovanje, stalno kritiziranje dela, verbalne in pisne grožnje, nasilje preko 
telefona) 
128 68,1% 
Napad na osebni ugled (obrekovanje za hrbtom, širjenje govoric, poskusi 
osmešenja, norčevanje iz posameznikove invalidnosti, norčevanje iz 
političnega ali verskega prepričevanja, norčevanje iz zasebnega življenja, 
spolno nadlegovanje, zmerjanje) 
100 53,2% 
Omejevanje kakovostnega dela (delovne naloge so odvzete, 
dodeljevanje nesmiselnih nalog, dodeljevanje nalog nad/pod nivojem 
sposobnosti in kvalifikacij, nenehno dodeljevanje novih zadolžitev, 
dodeljevanje nalog, ki žalijo dostojanstvo) 
83 44,1% 
Vpliv na socialne stike (nekomuniciranje, ignoriranje, oddaljevanje od 
sodelavcev, premeščanje v druge delovne prostore) 
67 35,6% 
Ogrožanje zdravja (siljenje k opravljanju zdravju škodljivih del, grožnje s 
fizičnim nasiljem, fizično zlorabljanje, uporaba lažjega nasilja z namenom 
"discipliniranja", spolni napadi) 
16 8,5% 
Onemogočanje možnosti izražanja oz. komunikacije: χ2 = 24,596 (α = 0,000; g = 1) 
 
Pri peti hipotezi smo preverjali odgovore, ki so bili najpogosteje izbrani s strani anketirancev. 
Anketiranci so imeli pri tem vprašanju na voljo izbirati med več odgovori. V raziskavi  smo 
predpostavljali, da je med najpogostejšimi oblikami mobinga izbran odgovor onemogočanje 
možnosti izražanja oziroma komunikacije. 
 
Vrednost χ2 je statistično pomembna na ravni α = 0,000. Hipotezo enake verjetnosti 
zavrnemo, s tveganjem manj kot 0,0 % in sprejmemo nasprotno hipotezo. Na podlagi vzorca 
lahko sklepamo, da je najpogostejša oblika onemogočanje možnosti izražanja. Kot je razvidno 
iz zgornje tabele, je večina, tj. 68,1 % anketirancev izbrala onemogočanje možnosti izražanja 
kot eno izmed najbolj pogostih oblik mobinga. Med to obliko mobinga spada omejevanje 
možnosti izražanja, prekinjanje in jemanje besed, kričanje, javno obrekovanje, stalno 
kritiziranje dela, verbalne in pisne grožnje ter nasilje preko telefona. Za odgovor napad na 
osebni ugled se je odločilo 53,2 %, sledi omejevanje kakovosti dela (44,1 %). Najmanjkrat 




V Evropi (Psychosocial risk... 2014, str. 43) največ žrtev poroča o časovnih pritiskih (53 %), 
opravkih s težavnimi strankami, pacienti idr. (50 %) in slabi komunikaciji (28 %). V Sloveniji 
so med najpogostejšimi oblikami mobinga širjenje govoric (21,5 %), zadrževanje informacij, 
opravljanje nalog pod ravnijo zmožnosti (24,2 %) in žaljenje (Kanjuo Mrčela in Ignjatović 
2012, str. 16-17; Razširjenost trpinčenja... 2008). Zaposleni v bankah (Robnik 2008, str. 22-
24) so v 27 % doživeli napad in jim onemogočili opravljanje kakovostnega dela, v 19 % 
napad na socialni status in v 10 % so doživeli napade na njihovo zdravje. Zdravniki in 
medicinske sestre (Selič idr. 2012, str. 122) so med najpogostejše oblike mobinga navedli 
napad na komunikacijo in samoizražanje ter socialne stike. Do podobnih ugotovitev smo prišli 
v naši raziskavi, kjer so anketiranci poročali o slabi komunikaciji (68,1 %) in širjenju govoric 
(53,2 %). 
 
Mobing zajema mnoge oblike vedenj in ravnanj, ki so neustrezne na delovnem mestu. Prav 
zaradi tega ta raznolikost omogoča manipulacijo nad zaposlenimi (Brečko 2014, str. 31). Pri 
opredeljevanju oblik mobinga, se največ avtorjev poslužuje Leymannovega vprašalnika 
(LIPT), kjer je opredeljenih in razvrščenih 45 ravnanj in obnašanj, ki so značilna za mobing v 
pet glavnih kategorij (Brečko 2014, str. 32). Med seznami za opredeljevanje mobinga se 
uporablja tudi Esserjev in Wolmerathov seznam (v Česen idr. 2013, str. 13), imenovan '+100 
dejanja mobinga'. Anketiranci so imeli v anketnem vprašalniku pri vprašanju o posledicah 

















Tabela 14: Frekvenčna porazdelitev – Posledice mobinga  
 f 
f (%) od veljavnih n = 
188 
Izguba volje do dela 150 79,8 % 
Občutek izčrpanosti 120 63,2 % 
Upad delovne samozavesti 99 52,7 % 
Oslabelost imunskega sistema (pojav 
bolezni, fizičnih bolečin) 
74 39,4 % 
Kriza osebnosti, samozavesti 68 36,2 % 
Strah pred neuspehom 61 32,4 % 
Depresija 49 26,1 % 
Motnje koncentracije in spomina 43 22,9 % 
Motnje socialnih stikov 39 20,7 % 
Samoobtoževanje 33 17,6 % 
Nisem opazil ničesar 3 1,6% 
Samomorilsko vedenje 2 1,1% 
Drugo 4 2,1% 
 
Med najpogostejšimi posledicami so navedli izgubo volje do dela (79,8 %), občutek 
izčrpanosti (63,8 %) in upadanje delovne samozavesti (52,7 %). Med redkejšimi, vendar kljub 
temu zelo resnimi posledicami, so anketiranci poročali o oslabelosti imunskega sistema (39,4 
%), depresiji (26,1 %), motnjah koncentracije in spomina (22,9 %) in samoobtoževanju (17,6 
%). 
 
Posledice mobinga so številne, se kopičijo in imajo poguben komulativen učinek (Sutton 
2013, str. 40). Najpogosteje se žrtve ne zavedajo mobinga in se zaradi pritiskov želijo še bolj 
dokazovati, da so sposobni, vendar pri tem doživljajo stres in napetost. Najpogosteje je žrtev 
žalostna, potrta in doživlja izbruhe joka. Posledično ima vpliv na ritem spanja, hranjenja in na 
socialne odnose. Pride do oslabitve imunskega sistema, pojavljati se lahko začnejo tumorji, 
depresivne motnje itd. Znotraj naše raziskave je o oslabelosti imunskega sistema, torej o 
pojavu različnih bolezni poročalo 39,4 % anketirancev. Mnogi avtorji poudarjajo zelo resno 
posledico mobinga, kot je npr. posttravmatska motnja (Brečko 2014, str. 62-63).  Namie (2003 
v Lutgen idr. (b.l.), str. 57) je v svojih raziskavah ugotovil, da 1/3 žensk in ¼ moških pri 
mobingu doživlja posledice, ki jih lahko povežemo s simptomi posttravmatske stresne motnje: 
depresija, anksionost, podoživljanje stresnih situacij in zloraba dovoljenih in nedovoljenih 
substanc. V Poročilu o psihosocialnih tveganjih na delovnem mestu v Sloveniji (Kanjuo 
Mrčela in Ignjatović 2012, str. 20) so ugotovili, da anketiranci poročajo o posledicah, ki so 
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sicer v manjših vrednostih, vendar spadajo med temeljne značilnosti posttravmatske stresne 
motnje: 10,1 % o depresiji, 11,8 % o mislih, iluzijah ali sanjah, povezanih s kritičnimi 
trenutkih na delovnem mestu in 12,7 % o napadih agresije. Med drugimi poročajo med 
najpogostejšimi posledicami živčnost (45,8 %), o težavah s spanjem (28,5 %) in mišičnih 
napetostih (28,3 %). Med zdravniki in medicinskimi sestrami med najpogostejše posledice 
mobinga spadajo razdraženost, preobčutljivost, motnje spanja in depresija (Selič idr. 2012, str. 
122). anksioznost, podoživljanje stresnih situacij in zloraba dovoljenih in nedovoljenih 
substanc. O podobnih posledicah so poročali tudi naši anketiranci. O občutku izčrpanosti je 
poročalo 63,8 %, upadu delovne samozavesti pa 52,7 % in strahom pred neuspehom 32,4 %. 
 
Vendar posledice mobinga ne čutijo le žrtve. S posledicami se soočajo tudi sodelavci in 
organizacija v kateri so zaposleni. Sodelavci se žrtvi začnejo umikati, prekinjati vezi, saj se 
pojavlja strah, da lahko sami postanejo naslednje žrtve (Brečko 2014, str. 64-65; Žnidaršič 
2012, str. 288). Organizacije nosijo posledice mobinga skozi stroške, ki jih povzroča mobing 
(bolniška odsotnost, odvetniki, poravnave). Vendar finančni problemi niso edine posledice, ki 
jih občutijo organizacije. Še večji vpliv ima mobing na upad pripadnosti zaposlenih k 
podjetju, na upad motivacije in posledično na zmanjšanje poslovnega ugleda podjetij in 
povečanje fluktacije (Brečko 2014, str. 65-66: Povše Pesrl idr. 2010, str. 12).   
 
6. vprašanje: Ali žrtev mobinga poiščejo pomoč? 
Hipoteza 6: Žrtve mobinga ne poiščejo pomoči. 
Tabela 15: Frekvenčna porazdelitev – Hipoteza 6 
 f f % 
Da 33 17,6% 
Ne 155 82,4% 
Skupaj 188 100,0% 
χ2 = 79,170 (α = 0,000; g = 1) 
 
Pri sedmi hipotezi nas je zanimalo ali anketiranci mobinga poiščejo pomoč. 
 
Vrednost χ2 je statistično pomembna, na ravni α = 0,000. Hipotezo enake verjetnosti 
zavrnemo, s tveganjem manj kot 0,0 % in sprejmemo nasprotno hipotezo. Na podlagi vzorca 
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lahko sklepamo, da žrtve mobinga ne poiščejo ustrezne pomoči. Iz frekvenčne tabele lahko 
razberemo, da kar 82,4 % žrtev ni poiskala ustrezne pomoči in le 17,6 % je poiskalo pomoč. 
 
V Sloveniji je 37,2 % anketirancev mnenja, da je delo glavni razlog za ogrožanje lastnega 
zdravja in varnosti (v EU 24,2 %). Moški (40,6 %) občutijo večje pritiske v službi kot ženske 
(32,2 %) (Kanjuo Mrčela in Ignjatović 2012, str. 14). Zakon o delovnih razmerjih vsem 
organizacijam nalaga dolžnost, da oblikujejo in sprejmejo notranji akt o preprečevanju 
mobinga (Brečko 2014, str. 88). 
Podjetja lahko nudijo pomoč že s tem, da svojim zaposlenim nudijo informacijske brošure, 
navodila in informacije kako ravnati v primeru mobinga. Priporočljivo je, da se znotraj 
organizacij določi posameznika ali skupino, ki sprejema in obravnava prijave mobinga. 
Vendar je pri tem potrebno paziti, da žrtev na koncu ne izpade kot krivec, saj  je mobing zelo 
občutljiva tema, ki ima lahko močan vpliv na posameznika (npr. na njegovo samozavest). K 
preprečevanju mobinga pripomore priprava pravilnika o preprečevanju mobinga, v katerem so 
natančno opredeljene posledice za dejanja mobinga in vloge ter pristojnosti nadrejenih (Povše 
Pesrl idr. 2010, str. 13-15). 
 
Mobing je precej težka tema o kateri mnogi ne želijo govoriti in si priznati, da problem 
obstaja. Pogosto pa se žrtve na začetku sploh ne zavedajo svojega položaja. Kljub poskusom  
izkazovanj za enakovredne, žrtev ob tem občuti velik pritisk, težo in stres, ki pa jo le potiska 
navzdol. Tako posledice mobinga začnejo vplivati na žrtvino počutje in samopodobo (prav 
tam, str. 11). Posledično pa ima tudi vpliv na socialne odnose. Žrtve doživljajo trenutke 
tesnobe, strahu in nemoči. Nadalje se pojavlja problem, na koga se obrniti in poiskati pomoč. 
Ker je mobing in njegovo raziskovanje še mlado, o tem ni mnogo informacij, saj je ta problem 
postal aktualen še le pred kratkim. Vendar mobing obstaja že dolgo, vendar se komaj kratek 










7. vprašanje: Ali podjetja svojim zaposlenim nudijo izobraževanja in/ali informacije 
o mobingu? 
Hipoteza 7: Podjetja svojim zaposlenim ne nudijo informacij in literature o mobingu. 
Tabela 16: Frekvenčna porazdelitev – Hipoteza 7 
 f f % 
Da 43 16,6% 
Ne 194 74,9% 
Ne vem 22 8,5% 
Skupaj 259 100,0% 
χ2 = 203,961 (α = 0,000; g = 2) 
Pri osmi hipotezi nas je zanimalo ali podjetja svojim zaposlenim nudijo izobraževanja oz. 
informacije o mobingu. 
Vrednost χ2 je statistično pomembna, na ravni α = 0,000. Hipotezo enake verjetnosti 
zavrnemo, s tveganjem manj kot 0,0 %, in sprejmemo nasprotno hipotezo. Na podlagi vzorca 
lahko sklepamo, da podjetja svojim zaposlenim ne nudijo ustreznih informacij o mobingu na 
delovnem mestu. 
Kar 74,9 % anketirancev poroča o tem, da podjetja, v katerem so zaposleni, ne nudi nobenih 
ustreznih informacij o mobingu na delovnem mestu. Od tega jih je bilo 47,4 % tistih, ki so v 
podjetju doživeli mobing in 24,2 % tistih, ki so bili priča mobingu druge osebe. Slabih 17 % 
anketirancev iz vzorca je poročalo, da jim je podjetje nudilo ustrezne informacije in literaturo  
o mobingu. Takšnih organizacij je zelo malo, a kljub temu je 30,2 % doživelo mobing in 39,5 
% jih je bila priča mobingu. 
Irska in Slovenija sta trenutno edini državi v Evropi, ki sta sprejeli pravno opredelitev 
mobinga na delovnem mestu. Leta 2007 je bil podpisan Evropski sporazum o nadlegovanju in 
nasilju na delovnem mestu in predstavlja enega od temeljnih aktov, ki prispeva preprečevanju 
mobinga v Evropi. S sporazumom želijo krepiti ozaveščenost in spodbuditi delodajalce po 
Evropi, da zaščitijo svoje delavce pred vsemi oblikami nasilja in nadlegovanja z 
usposabljanjem vodilnih in delavcev (Brečko 2014, str. 108-110). Slovenski urad za enake 
možnosti je na podlagi raziskave, ki jo je izvedel med 132 organizacijami ugotovil, da večina 
organizacij nima izoblikovane politike in ukrepov, katerih cilj je ustvariti takšno delovno 
okolje, kjer ni prisotnosti mobinga. Ugotovljeno je bilo, da je v vzorcu 1/3 organizacij imelo 
izoblikovan notranji akt o prepovedi kakršne koli oblike nadlegovanja (med njimi tudi 
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prepoved mobinga), 15  % pa je uvedlo druge oblike zaščite za delavce (npr. imenovanje 
odbora za obravnavo mobinga) (Kanjuo Mrčela in Ignjatović 2012, str. 9). 
Društvo medicinskih sester in zdravstvenih tehnikov Ljubljana je zaradi obstoja problema 
mobinga in nadlegovanja na delovnem mestu leta 1999 organiziralo strokovni posvet na temo 
Spregovorimo o nasilju in spolnemu nasilju/nadlegovanju na delovnih mestih medicinskih 
sester. Zatem so izdali priročnik, kjer so tudi objavili raziskavo o pojavnosti nasilja med 
medicinskimi sestrami in na podlagi raziskav ustanovili Delovno skupino za nenasilje v 
zdravstveni negi (Lešnik Mugnaioni in Klemenc 2011, str. 94). 
Na Švedskem se pri preprečevanju mobinga poslužujejo zbirke videokaset, ki pomagajo pri 
ozaveščanju o mobingu (Brečko 2014, str. 88). Izobraževanje o mobingu in njegovemu 
preprečevanju bi moralo predstavljati sestavni del politike vsake organizacije. Z dodatno 
pomočjo letakov, priročnikov in oblikovanjem notranjih aktov (kar tudi nalaga Zakon o 
delavnih razmerjih) in z izvajanjem delavnic za zaposlene bi pripomogli k zmanjševanju in 
preprečevanju mobinga na delovnem mestu. Robnik (2008, str. 33) je v sklopu nacionalne 
raziskave ugotovil, da je 75 % vprašanih mnenja, da bi akt o preprečevanju mobinga 
pripomogel k njegovemu prepričevanju. Laura Reese in Karen Lindenberg (2005 v Robnik 
2008, str. 47) predlagata, da je pri izobraževanju in usposabljanju zaposlenih treba upoštevati 
temeljna načela andragogike – starost, spol, izkušnje ter spodbujati in upoštevati izražanje 













8. vprašanje: Ali nudenje pomoči v podjetjih vpliva na to, da bi se udeležili 
prostovoljnega izobraževanja o mobingu? 
Hipoteza 8: Nudenje pomoči v podjetjih zoper mobing vpliva na udeležbo prostovoljnega 
izobraževanja o mobingu. 
Tabela 17: Frekvenčna porazdelitev – Hipoteza 8 
 
Udeležba prostovoljnega 
izobraževanja o mobingu Skupaj 
 Da Ne  
Nudenje pomoči zoper mobing 
v podjetjih  
Da f 
36 7 43 
  f % 83,7% 16,3% 100,0% 
 Ne f 166 28 194 
  f % 85,6% 14,4% 100,0% 
 Ne vem f 17 5 22 
  f % 77,3% 22,7% 100,0% 
Skupaj f 219 40 259 
 f % 84,6% 15,4% 100,00% 
2Î = 0,976 (α = 0,613; g = 2) 
Pri osmi hipotezi nas je zanimalo ali obstaja povezanost med nudenjem pomoči v podjetjih 
zoper mobing in prostovoljno udeležbo izobraževanja proti mobingu. 
Vrednost 2Î je pokazala, da moramo hipotezo neodvisnosti obdržati. Vrednost 2Î preizkusa ni 
statistično pomembna (α = 0,613), saj je tveganje večje od 5 %. O povezanosti med nudenjem 
pomoči v podjetjih zoper mobing ter udeležbo prostovoljnega izobraževanja o mobingu v 
osnovni množici ne moremo trditi ničesar. 
Tistim, ki so v podjetjih ponudili in omogočili pridobitev informacij in pomoči proti mobingu 
(16,6 %), bi se 83,7 % anketirancev tudi udeležilo prostovoljnega izobraževanja o mobingu;  
tisti, ki pa niso pridobili nobenih informacij, pa bi se prav tako v veliki večini (85,6 %) 
udeležili izobraževanja in prav tako tisti, ki ne vedo, ali jim je podjetje kdaj ponudili kakršne 
koli informacije o mobingu (77,3 %). Kljub vsemu se 15,4 % anketirancev ne bi udeležilo 
prostovoljnega izobraževanja. Mogoče k neudeležbi prispeva dejstvo, da imajo organizacije v 
katerih so zaposleni dobro delovno klimo brez pretresljivih sporov in težav in da v njih 
obstaja le 'zdrava' tekmovalnost. K temu bi morale težiti vse organizacije – ustvariti klimo, 
kjer je delavec gledan kot del podjetja, brez katerega ne bi bili tako učinkoviti in konkurenčni 
na trgu dela ter kjer delavec za svojo dobro opravljeno delo včasih sliši 'hvala, ker dobro 
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delaš', kjer plača ni glavni razlog za prihajanje na delo in je prostor sooblikovanja socialnih 
odnosov, vrednot in norm. 
Mobing se vedno ocenjuje glede na dojemanje žrtev. Že opredeljevanje in dokazovanje je 
oteženo prav zaradi njegove raznolikosti. Ker je mobing v veliki meri podvržen 
subjektivnosti, ga ljudje različno interpretirajo. Če organizacija nima oblikovane primerne 
politike za obravnavo mobinga, potem takem tudi žrtev ne bo poiskala pomoči. K temu pa 
pripomore neprepoznavanje in nepoznavanje problema mobinga s strani žrtve, kot tudi s strani 
organizacije. Same organizacije podpirajo mobing s stilom vodenja, organizacijo dela in 
nezainteresiranostjo za svoje zaposlene. Tako se žrtve zaprejo vase, preživljajo težko notranjo 
bitko, ki vodi le v en konec. 
 
9. vprašanje: Na koga bi se obrnili po nasvet, informacije, pomoč udeleženci in 
neudeleženci mobinga na delovnem mestu? 
Hipoteza 9: Med udeleženci in neudeleženci mobinga obstajajo statistično pomembne 
razlike med tem, na koga bi se obrnili po informacije, pomoč. 
Tabela 18: Frekvenčna porazdelitev – Hipoteza 9 
 V primeru mobinga, na koga bi se oz. ste se obrnili po informacije, pomoč? Skupaj 








nobenega Drugo  
 Udeleženci in 
priče mobinga 
f 
19 28 36 10 24 50 16 5 115 
  f % 10,1% 14,9% 19,1% 5,3% 12,8% 26,6% 8,5% 2,7% 100,0% 




0 3 13 11 24 14 4 2 71 
  f % 0,0% 4,2% 18,3% 15,5% 33,8% 19,7% 5,6% 2,8% 100,0% 
Skupaj f 19 31 49 21 48 64 20 7 259 
 f % 7,3% 12,0% 18,9% 8,1% 18,5% 24,7% 7,7% 2,7% 100,0% 
χ2 = 32,524 (α = 0,000; g = 7) 
 
Pri deveti hipotezi smo preverjali, ali udeleženost pri dejanju mobinga vpliva, na koga bi se 
obrnili po informacije in pomoč. 
 
Vrednost χ2 je statistično pomembna na ravni α = 0,000. Hipotezo neodvisnosti zavrnemo s  
tveganjem 0,00 %. Sprejmemo nasprotno hipotezo. V osnovni množici obstajajo razlike med 
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udeleženci in neudeleženci mobinga pri izbiri pomoči. 
 
Pri analizi smo kategoriji 'udeleženci mobinga' in 'priče mobinga druge osebe' združili v eno. 
Združevanje kategorij smo naredili, ker nas je zanimala razlika med tistimi, ki so doživeli in 
videli mobing v organizaciji in med tistimi, ki ga niso še nikoli doživeli. Na podlagi tega se v 
vzorcu pojavljajo temeljne razlike pri iskanju pomoči v primeru nadrejene osebe, zdravnika, 
sindikata in kadrovske službe. V največji meri bi se anketiranci obrnili na prijatelja ali 
sorodnika (24,7 %). Do večjih razlik prihaja v primeru obrnitve na nadrejeno osebo – 
udeleženci in priče mobinga bi se nanjo obrnili v 12,8 % primerov, neudeleženci pa v 33,8 %. 
anketiranci, ki še nikoli niso bili del mobinga, bi se v tem primeru obrnili na kadrovsko službo 
(15,5 %), tisti, ki pa so bili, bi se poleg prijateljev in sorodnikov (26,6 %) obrnili na sindikat 
(14,9 %). Razlike med udeleženci in neudeleženci mobinga prihajajo predvsem pri iskanju 
pomoči pri zdravniku – udeleženci 10,1 %, neudeleženci 0,0 %. Le 2,7 % anketirancev se ni 
oz. se ne bi obrnili na nikogar. 
    
V sklopu 4. hipoteze smo na podlagi vzorca ugotovili, da je najpogostejša vrsta mobinga  
nadrejeni – podrejeni (70,7 %), zato lahko na podlagi tega sklepamo, da se v tem primeru 
mobinga njegovi udeleženci ne bodo obrnili na pomoč na nadrejene osebe v organizaciji oz. 
na tiste, ki so višje po hierarhični lestvici, temveč drugam: k prijatelju, sorodniku 26,6 %, 
sindikatu 14,9 %, zdravniku 10,1 %. Na nadrejeno osebo bi se oz. se je obrnilo 12,8 % 
anketirancev.  Raziskava Bank Slovenije kaže, da 47 % žrtev svojih težav ni zaupalo nikomur, 
20 % zdravniku, vsaka peta žrtev se je obrnila na sindikat, 10 % na kadrovsko in vsaka 
trinajsta žrtev nadrejeni osebi (Robnik 2008, str. 31). 
 
V Sloveniji se lahko žrtve obrnejo tudi na društva, kot je društvo Pogum in Društvo za boj 
proti mobingu, ki nudijo ustrezno pomoč in svetovanje. Vodje pa bi morale v organizacijah 
gledati na svoje zaposlene kot partnerje in z njimi vzpostaviti vzajemen odnos, graditi na 
kvalitetni komunikaciji, medsebojnemu zaupanju in na 'zdravi' tekmovalnosti (Povše Pesrl idr. 






Trenutno krizno stanje trga dela in s tem zmanjšane možnosti zaposlovanja ne pripomorejo k 
zmanjševanju pojavnosti mobinga na delovnem mestu. Delavec, ki trepeta za svojo službo, da 
bo imel na koncu meseca s čim poplačati račune in prinesti hrano na mizo, bo tudi sprejel in 
potlačil vsako žalitev, osebni napad in verbalne grožnje s strani druge osebe. Vendar ljudje 
potrpijo vedno več, kot je sprejemljivo. Ker je današnja družba preveč vezana na dobiček in 
kapital, so zaposleni postali le sredstvo za pridobitev čim večjega zaslužka. Pri tem pa delavci 
pobirajo drobtine. Mobing je dal nadrejenim moč in možnost, da dokazujejo svojo 
superiornost nad zaposlenimi in s tem hranijo svoj ego (Žnidaršič 2014, str. 66). S tem pa se 
slabšajo družbeni odnosi in zaupanje v družbene strukture (Brečko 2014, str. 66). 
Z opredelitvijo pojma mobing kot psihično in fizično nasilje na delovnem mestu, je mnogim 
pripomoglo k osmislitvi in poimenovanju negativnih dejanj v delovnem okolju. Mobing je 
sistematičen in proti določeni osebi usmerjen napad, pri čemer se tega položaja žrtev sprva ne 
zaveda in pozneje ne zna ter mu ne zmore ubežati. Da takšna negativna dejanja proti določeni 
osebi lahko označimo za mobing, zahteva definicija določen časovni okvir: interakcija se 
mora dogajati najmanj enkrat na teden skozi daljše časovno obdobje (najmanj pol leta). 
Vendar  je določanje mej za opredelitev negativnih dejanj kot mobing, po našem mnenju 
nerazumno, saj je v tem času lahko žrtev potisnjena na rob. 
Mobing vključuje poniževanje, izločitev in stisko posameznika, kar pa ima tudi velik vpliv na 
sodelavce in oblikuje neprijetno delovno okolje. Vzroki za nastanek mobinga so lahko 
številni, prav tako njegove posledice. Glede na podatke iz naše raziskave lahko trdimo, da 
med najpogostejše pojavne oblike mobinga lahko uvrščamo onemogočanje možnosti izražanja 
oziroma komunikacije, kjer prihaja do omejevanja možnosti izražanja mnenj, prekinjanja in 
jemanja besede, obrekovanja in kritiziranja dela. Posledično žrtve trpijo za mnogimi 
posledicami, kot je izguba volje do dela, upad delovne samozavesti in občutki izčrpanosti. 
Brečko (2014, str. 62-63) pravi, da so pri nekaterih žrtvah opazne posledice mobinga, ki jih 
lahko povežemo s simptomi posttravmatske motnje, ki je na primer značilna za vojake, ki so 
prišli iz vojnega območja. Soočajo se z depresijo, podoživljanjem stresnih situacij in 
anksioznostjo. 
Glavno vlogo in odgovornost pri preprečevanju mobinga nosita organizacija in njena notranja 
izoblikovana kultura. Z regulacijo, vzpostavitvijo formalnih vedenjskih pravil in dolžnosti 
onemogočajo mobingu, da se izrazi. Kot smo spoznali v naši raziskavi, je najpogostejša 
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oblika mobinga vertikalni mobing. Med najbolj izpostavljene sektorje spadajo zdravstvo, 
izobraževanje in prodaja. Slednje pomeni, da je mobing pogostejši na področjih, kjer je 
značilna večja izpostavljenost javnosti. Ob tem velja dodati, da se je kljub vsemu potrebno 
zavedati, da nobeno področje zaposlitve ni zaščiteno pred kakršno koli obliko nadlegovanja 
na delovnem mestu.  
Ko se zavejo svojega položaja, je večina žrtev že potisnjenih na rob. Podatki iz naše raziskave 
kažejo, da večina žrtev ne poišče pomoči. Temu ne pripomore niti dejstvo, da podjetja svojim 
zaposlenim ne nudijo ustreznih informacij o mobingu, niti možnosti izobraževanj na to temo. 
Po pomoč se večina obrne na bližnje osebe, kot so prijatelji, sorodniki in sodelavci. Spet drugi 
se raje obrnejo na nadrejene osebe in zdravnika.  
Če se na nesprejemljiva vedenja na delovnem mestu ne odzovemo, s tem v delovnem prostoru 
le okrepimo moč in neobčutljivost za sam mobing. Mobing se sprejme kot sprejemljiv in 
dovoljen način vedenja v organizacijah. Zato je potrebno oblikovati takšno delovno okolje, 
kjer je vzpostavljena ničelna toleranca do nasilja. Z vzpostavitvijo strukture pravil, prostora 
zaščite in s povečanjem občutljivosti zaposlenih na mobing, pripomoremo k oblikovanju 
varnega prostora. Ne glede na vse je mobing na delovnem mestu del naše stvarnosti. Dogaja 
se okoli nas, če si to priznamo ali ne. Zato je pomembno, da se s tem pojmom soočijo vsi: 
organizacije in zaposleni. Potrebno je delati na ozaveščenosti in možnosti preprečitve ter 
obrambe pred tem. V Sloveniji se ozaveščenost o mobingu počasi izboljšuje, saj so bile na to 
temo izvedene številne raziskave (Raziskava bank Slovenije, 1. nacionalna raziskava o 
delovnih pogojih), ki želijo opozoriti na obstoječi problem v naši družbi. 
Kljub temu, da je mobing še mnogim nepoznan izraz in sama opredelitev marsikomu dela 
težave, bi bilo potrebno sprva delati na ozaveščenosti obstoja problema mobinga v naši 
družbi. S tem bi spodbudili ljudi, da začnejo o tem govoriti in razpravljati. Le tako bodo 
določena sovražna dejanja na delovnem mestu dobila pomen in interpretacijo. Brez tega 
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Sem Mateja Kolar, študentka andragogike na Filozofski fakulteti v Ljubljani. V svojem 
diplomskem delu proučujem mobing na delovnem mestu. Pred Vami je anketni vprašalnik s 
katerim k sodelovanju naprošam, da mi pomagate pridobiti podatke potrebne za izpeljavo 
raziskave. Z rešenim anketnim vprašalnikom mi boste pomagali do kakovostne raziskave, 
katere podatki bodo širše uporabni. Reševanje anketnega vprašalnika je popolnoma 
anonimno, podatki, ki bodo pridobljeni, pa bodo uporabljeni zgolj za namene raziskave. Za 
sodelovanje se Vam že v naprej zahvaljujem. 
Mateja Kolar 
Navodilo: Pri vsakem izmed navedenih vprašanj obkrožite enega ali več odgovorov 
(možnosti odgovorov bodo pri vsakem od vprašanj še dodatno definirane). Za lažje 




2. Katero stopnjo izobrazbe ste dosegli? 
a. dokončana osnovna šola 
b. dokončana srednja šola 
c. dokončana višja ali visoka strokovna šola 
d. dokončana fakulteta (stari program, 1. + 2. bolonjska stopnja) 
e. specializacija, magisterij (stari program), doktorat 
 
Naslednja vprašanja se bodo nanašala na temo mobinga. V začetku imate predstavljeno 
uradno definicijo mobinga, ki vam natančneje razloži kaj mobing je in vam daje okvir za 
prihodnja vprašanja. 
Mobing  označujemo kot psihični teror, ki vsebuje sovražno in neetično komunikacijo na 
delovnem mestu. Usmerjena je proti eni ali večim osebam, ki so zaradi mobinga 
potisjeni v kot, v brezizhoden in nemočen položaj. Dejanja mobinga se pojavljajo 
pogosteje (vsaj 1x na teden) in skozi daljše časovno obdobje (najmanj šest mesecev). 






3. Ali ste se kdaj v času kakršnega koli obdobja zaposlenosti (zaposlen s pogodbo, zaposlen 
preko študentskega servisa) srečali z mobingom? 
a. da (kot udeleženec mobinga) 
b. da (kot priča mobingu druge osebe) 
c. ne (V tem primeru bi Vas prosila, da nadaljujete pri vprašanju 9) 
 
4. Na katerem področju ste bili zaposleni, kjer se je izvajal mobing? 
a. zdravstvo, nega 
b. vzgoja in izbraževanje 
c. gradbeništvo 
d. gostinstvo 
e. trgovina in prodaja 
f. proizvodnja 
g. računalništvo 
h. javna uprava 
i. drugo: 
 
5. Ko ste bili udeleženec mobinga oz. opazovali proces mobinga, v kakšnem razmerju se 
je pojavljal mobing? 
a. sodelavec – sodelavec 
b. podrejeni – nadrejeni 
c. zaposleni – oseba izven organizacije (npr. učitelj – starši, medicinska sestra – 
bolnik) 
 
5. Katere oblike mobinga so se pojavljale (možnih več odgovorov)? 
a. onemogočanje možnosti izražanja oz.  komunikacije (omejevanje možnosti 
izražanja, prekinjanje in jemanje besede, kričanje, javno obrekovanje, stalno 
kritiziranje dela, verbalne in pisne grožnje, nasilje preko telefona); 
b. vpliv na socialne stike (nekomuniciranje, ignoriranje, oddaljevanje od 
sodelavcev, premeščanje v druge delovne prostore); 
c. napad na osebni ugled (obrekovanje za hrbtom, širjenje govoric, poskusi 
osmešenja, norčevanje iz posameznikove invalidnosti, norčevanje iz 
političnega ali verskega prepričanja, norčevanje iz zasebnega življenja, spolno 
nadlegovanje, zmerjanje); 
d. omejevanje kakovostnega dela (delovne naloge so odvzete, dodeljevanje 
nesmiselnih nalog, dodeljevanje nalog nad/pod nivojem sposobnosti in 
kvalifikacij, nenehno dodeljevanje novih zadolžitev, dodeljevanje nalog, ki 
žalijo dostojanstvo); 
e. ogrožanje zdravja (siljenje k opravljanju zdravju škodljivih del, grožnje s 
fizičnim nasiljem, fizično zlorabljanje, uporaba lažjega nasilja z namenom 





6. Katere posledice mobinga ste opazili pri sebi oz. pri žrtvi mobinga (možnih več 
odgovorov)? 
a. izguba volje do dela 
b. motnje koncentracije in spomina 
c. strah pred neuspehom 
d. samoobtoževanje 
e. upadanje delovne samozavesti 
f. motnje socialnih odnosov        
g. kriza osebnosti, samozavesti 
h. občutek izčrpanosti 
i. depresija 
j. oslabelost imunskega sistema (bolezen) 
k. samomorilsko vedenje 
l. nisem opazil ničesar 
m. drugo: 
 




8. Ali vam je podjetje kdaj ponudilo možnosti izobraževanja o mobingu oz. informacije o 
obstoju in prepričevanju mobinga (letaki, knjige, zloženke, interni akti)? 
a. da 
b. ne 
c. ne vem 
 
9. Če bi v vašem podjetju nudili možnost izobraževanja o mobingu, ki bi bilo 
prostovoljno, bi se ga udeležili? 
a. da                              
b. ne 
 




d. kadrovsko službo 
e. nadrejene osebe 
f. sorodnika, prijatelja 
g. na nobenega 
h. drugo: 
 











Spodaj podpisana Mateja Kolar izjavljam, da je diplomsko delo z naslovom Mobing na 
delovnem mestu moje avtorsko delo in da se strinjam z objavo v elektronski obliki  na 




Ljubljana, 6. 6. 2016      Mateja Kolar 
 
 
 
 
 
